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Abstract
Introduction: Jobs have different characteristics that they can have different outcomes and effects on employee. 
The purpose of this study was to determine the Correlation of job characteristics with positive (optimism, 
vitality and positive affect) and negative (tension and impulsivity) components of psychological well-being 
among employees of Isfahan Gas Transmission Company.
Methods: This is a descriptive-correlational study. The sample consisted of 283 employees of Isfahan Gas 
Transmission Company who were selected by simple random sampling. Research Instruments included the 
"Work Organization Assessment Questionnaire" (WOAQ), the "Life Orientation Test" (LOT), the "Subjective 
Vitality Scale" (SVS), The "Positive Affect and Negative Affect Scale" (PANAS), the "Job Impulsivity and 
Tension Scale" responded. Concurrent validity of the instruments was assessed and confirmed. Cronbach's 
alpha reliability coefficients, Guttman, split and test-retest reliability were measured. SPSS .21 was used for 
data analysis.
Results: There is a significant correlation between job characteristics with positive (optimism, vitality and 
positive affect) and negative (stress and impulsivity) dimensions of psychological well-being. Also, five 
dimensions of relationship quality with manager, service compensation, workload, quality of relationship 
with colleagues, and physical environment quality of organizational performance assessment questionnaire 
(WOAQ), criterion variables namely positive affect (R2= 0.21), vitality (R2= 0.16), optimism (R2 = 0.14), 
stress (R2 = 0.17), and impulsivity (R2= 0.21) predicted
Conclusions: With the increase of job characteristics except workload, the positive) components of 
psychological well-being increase and the negative dimension decreases. It is recommended that managers 
pay attention to optimal relationships with employees, accurate evaluations of their services, and the physical 
environment of the work.
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چکیده
مقدمــه: مشــاغل دارای ویژگی هــای متفاوتــی هســتند کــه می  تواننــد پیامدهــا و تاثیــرات متفاوتــی بــر افــراد شــاغل داشــته باشــند.  
پژوهــش حاضــر بــا هــدف تعییــن همبســتگی بیــن ویژگی هــای کار بــا مولفــه هــای  مثبت)خــوش بینــی، ســرزندگی و عاطفــه مثبــت( 

و منفی)تنــش و تکانــش( بهزیســتی روانشــناختی انجــام شــد. 
ــال گاز  ــرکت انتق ــان ش ــر از کارکن ــامل 283 نف ــش ش ــه پژوه ــت. نمون ــتگی اس ــی -همبس ــش توصیف ــن پژوه روش کار: ای
ــی  ــنامه ارزیاب ــامل "پرسش ــش ش ــای پژوه ــدند. ابزاره ــاب ش ــاده انتخ ــی س ــیوه تصادف ــه ش ــه ب ــد ک ــان بودن ــتان اصفه اس
جهت گیــری  "آزمــون   ،)Work Organization Assessment Questionnaire( )WOAQ("ســازمانی کار 
 ،)Subjective Vitality Scale( )SVS("ــی ــرزندگی ذهن ــاس س زندگــی"(Life Orientation Test( )LOT)، "مقی
ــش  ــاس تن ــی")Positive Affect and Negative Affect Scale( )PANAS(، "مقی ــت و منف ــه مثب ــاس عاطف "مقی
ــرار  ــد ق ــود. روایــی همزمــان ابزارهــا بررســی ومــورد تائی و تکانــش شــغلی")Job Impulsivity and Tension Scale( ب
گرفــت. ضرایــب پایایــی آلفــای کرونبــاخ، گوتمــن، تنصیــف و بازآزمایــی ابزارهــا انــدازه گیــری شــد. بــرای تحلیــل داده هــا از نــرم 

ــد.  ــخه 21 ش ــی اس اس نس ــزار اس پ اف
ــا مولفــه هــای  مثبــت )خــوش بینــی، ســرزندگی و عاطفــه مثبــت( و منفــی )تنــش و تکانــش(  یافته هــا: بیــن ویژگی هــای کار ب
بهزیســتی روانشــناختی همبســتگی معنــی دار وجــود دارد. همچنیــن، پنــج بعــد کیفیــت رابطــه بــا مدیــر، جبــران خدمــات، بــارکاری، 
ــا همــکاران، و کیفیــت محیــط فیزیکــی پرسشــنامه ارزیابــی کار ســازمانی )WOAQ(، متغیرهــای مــلاک یعنــی  کیفیــت رابطــه ب
عاطفــه مثبــت )R2=0/21(، ســرزندگی )R2=0/16(، خوش بینــی )R2=0/14(، تنــش )R2=0/17( و تکانــش )R2=0/21( را پیش بینــی 

می  کردنــد. 
ــه  ــش  و مولف ــت بهزیســتی روانشــناختی افزای ــه هــای  مثب ــارکاری، مولف ــه جــز ب ــش  ویژگــی هــای کار ب ــا افزای ــری: ب نتیجه گی
هــای  منفــی کاهــش مــی یابــد. توصیــه مــی شــود مدیــران بــه روابــط مطلــوب بــا کارکنــان، ارزیابی هــای دقیــق خدمــات آن هــا و 

محیــط فیزیکــی کار توجــه نماینــد.
کلید واژه ها: ویژگی های کار، بهزیستی روان شناختی،کارکنان. 

تمامی حقوق نشر برای انجمن علمی پرستاری ایران محفوظ است.

مقدمه
ــغلی  ــف ش ــای وظای ــانی در ایف ــروی انس ــوب نی ــرد مطل علمک
ــی و از  ــل متفاوت ــه عوام ــان، ب ــم و روان آن ــلامت جس ــز س و نی
جملــه ویژگــی هــای کاری و ســازمانی بســتگی دارد. بــر همیــن 

 job( اســاس متخصصــان ســازمانی بــه دنبــال طراحــی مشــاغل
ــاس  ــر اس ــای کاری ب ــی ه ــه در آن ویژگ ــتند ک design( هس
ویژگی هــا و توانایی هــای کارکنــان  طراحــی و تعریــف مــی شــود 
و کارکردهــای شــغلی کارکنــان از طریــق آن تعییــن می  گــردد. در 
طراحــی شــغلی، ویژگی هایــی را بــرای مشــاغل در نظــر می  گیــرد 
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کــه چالــش برانگیــز باشــد و  هــدف از طراحــی و برنامــه ریــزی 
ــت )1(. از  ــازمانی اس ــداف س ــه اه ــتیابی ب ــا، دس ــی ه ــن ویژگ ای
زمــان ظهــور رویکــرد روابــط انســاني، تمرکــز عمــده در طراحــی 
شــغل بــه گونــه ای بــوده اســت کــه عــلاوه بــر انجــام وظایــف 
ــناختی  ــای روان ش ــه ویژگی ه ــش، ب ــورت اثربخ ــه ص ــغلی ب ش
ــی  ــه م ــز توج ــودن نی ــش ب ــت بخ ــزه و رضای ــد انگی ــغل مانن ش

ــود )2 ،3(.  ش
ــغل  ــی ش ــای )models( طراح ــی الگوه ــر، برخ ــوی دیگ از س
ــه  ــد ک ــغل و کار  بودن ــی از  ش ــایی ویژگی های ــال شناس ــه دنب ب
ــغل  ــوب در ش ــش نامطل ــطح تن ــوان س ــا بت ــر آن ه ــد ب ــا تاکی ب
ــود و  ــظ نم ــاغل را حف ــن و روان ش ــلامت ذه ــش داد، س را کاه
حتــی بهزیســتی روانشــناختی را بــالا بــرد. ایــن دســته الگوهــا بــر 
ــی  ــایی و گســترش ویژگ ــق شناس ــغلی از طری ــش ش ــش تن کاه
ــوب،  ــط مطل ــاری، رواب هــای مثبــت شــغل و کار )ماننــد خودمخت
ــار  ــد فش ــی آن )مانن ــای منف ــش ویژگی ه ــن( و کاه ــد ای و مانن
روانــی بــالا، عــدم کنتــرل شــغلی و مــواردی ماننــد ایــن( متمرکــز 
هســتند. مشــخص شــده کــه ویژگی هــای کار بــا ســلامت روان و 
بهزیســتی روانشــناختی رابطــه دارد )4(. بــه عنــوان مثــال، در یــک 
پژوهــش کــه روی 37291 شــاغل انجــام شــد؛ ویژگی هــای شــغل 
ماننــد فشــار کاری، بازخــورد انــدک و فرصــت پیشــرفت محــدود 
را شناســایی کردنــد کــه بــر ســلامت و بهزیســتی روان شــناختی 
کارکنــان موثــر اســت )5(. نتایــج پژوهــش هــای دیگــر نیــز نشــان 
دادنــد کــه ویژگی هایــی از کار ماننــد بــارکاری و الزامــات شــناختی 
)Cognitive Requirements( زیــاد و مشــارکت کــم در 
ــدود،  ــرفت مح ــت پیش ــدک و فرص ــورد ان ــا، بازخ تصمیم گیری ه

ــردد )7،6(.  ــی مــی گ ــه فشــار روان ــد منجــر ب می  توان
همچنیــن بــارکاری انــدک بــه عنــوان یــک ویژگــی کار، از 
 .)8( اســت  روان شــناختی  بهزیســتی  مبثــت  پیش بین هــای 
ــده  ــی کنن ــش بین ــای کاری پی ــی ه ــت ویژگ ــن، لازم اس بنابرای
ــا  ــوان ب ــا بت ــردد ت ــن گ ــاغلان تعیی ــناختی ش ــتی روانش بهزیس
ــر اســاس آن هــا باعــث  مداخلــه در آن هــا و طراحــی مشــاغل ب
بهبــودی بهزیســتی روانشــناختی کارکنــان شــد. زیــرا فــردی کــه 
دارای بهزیســتی روان شــناختی بالاتــری اســت، ارزیابــی مثبــت و 
بهتــری از خــود و محیــط و ازجملــه محیــط کاری دارد و رضایــت 

ــد )9(.   ــی کن ــز ادراک م ــتری نی بیش
  Griffiths ،بــرای تعییــن و شناســایی ویژگــی هــای کاری

 Work("ســازمانی کار  ارزیابــی  پرسشــنامه  همــکاران  و 
 Organization Assessment Questionnaire(
WOAQ(( را تدویــن کردنــد )10( کــه پنــج ویژگــی کار یعنــی 
کیفیــت رابطــه بــا مدیر، جبــران خدمــات، بــارکاری، کیفیــت رابطه 
بــا همــکاران، و کیفیــت محیــط فیزیکــی را مــی ســنجد )11(. در 
پژوهــش ســازندگان، ویژگــی هــای کاری تعییــن شــده، بهزیســتی 
روانشــناختی کارکنــان را پیــش بینــی مــی کــرد و ســازندگان علت 
اصلــی طراحــی ایــن پرسشــنامه را، شناســایی ویژگــی هــای کاری 
تعییــن کننــده بهزیســتی شــاغلان مــی داننــد )10(. بــا ایــن وجود، 
ایــن ویژگــی هــا در پژوهــش هــای داخلــی مــورد بررســی قــرار 
ــا بهزیســتی روانشــناختی مشــخص  نگرفتــه اســت و رابطــه آن ب

نیســت.
بهزیســتی روان شــناختی بــه عنــوان ارزیابــی شــناختی و عاطفــی 
ــناختی  ــه ی ش ــود )12(. مولف ــف می  ش ــی اش تعری ــرد از زندگ ف
ــرد  ــیدن ف ــیوه ی اندیش ــه ش )cognitive component(، ب
ــی  ــور کل ــه ط ــی اش ب ــت از زندگ ــا رضای ــودش ی ــه خ ــع ب راج
 )emotional component( ــی ــه ی عاطف ــاره دارد. مولف اش
ــنودی  ــه خش ــردی ک ــات دارد. ف ــف و احساس ــه عواط ــاره ب اش
کلــی از زندگــی و عواطــف مثبــت دارد و از عواطــف منفــی عــاری 
ــت  ــناختی اس ــتی روان ش ــی از بهزیس ــطح بالای ــت، دارای س اس
ــاس  ــش و احس ــغولیت لذت بخ ــر مش ــت بیانگ ــه مثب )13(. عاطف
ــراد  ــت اف ــه مثب ــی عاطف ــت اســت. وقت ــر ملال هوشــیاری در براب
ــرژی،  ــد، پران ــد علاقه من ــاس می کنن ــولا احس ــت، معم ــالا اس ب
هوشــیار و خوش بیــن هســتند )12(. عاطفــه مثبــت از مولفــه هــای 
ــی  ــط کار اســت و کارکنان ــی بهزیســتی روانشــناختی در محی اصل
کــه عاطفــه مثبــت بالاتــر دارنــد، بهزیســتی روانشــناختی بیشــتری 

هــم داشــتند )13(.
افــزون بــر ایــن، در بســیاري از مقــالات پژوهشــي، ســرزندگي نیــز 
بــه عنــوان یکــي از مولفــه هــای بهزیســتي روان شــناختي مطــرح 
ــه  ــاس روحی ــود احس ــراد در خ ــي آن اف ــه ط ــود )14( ک ــي ش م
ــل  ــر دو عام ــرزندگي از ه ــد. احســاس س ــي مي کنن ــور زندگ و ش
جســماني و روانــي تأثیــر مي پذیــرد. بــه ایــن معنــي کــه شــخص 
ــت و  ــرژي اس ــار از ان ــه دارد و سرش ــت فعالان ــک حال ــرزنده ی س
ســلامتی بیشــتری دارد )15(. کارکنانــي کــه ســرزندگي بیشــتري 
دارنــد، معمــولًا شــور و شــوق بیشــتري نیــز دارنــد )16(. همچنیــن 
ســرزندگی بیشــتر در محیــط کار بــا بهزیســتی روانشــناختی بالاتــر 
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همــراه اســت )17(.
مولفــه ی دیگــر بهزیســتی روان شــناختی، خــوش بینــی اســت. 
ــه  ــی ب ــکاران )1985( خوش بین ــوی Carver و هم ــق الگ برطب
ــا ســازگاری  ــاداری ب ــه طــور معن ــت، ب ــج مثب ــوان انتظــار نتای عن
روانشــناختی افــراد ارتبــاط دارد. افرادخوش بیــن رویدادهــا یــا 
ــل  ــه عوام ــا ب ــت آن ه ــا نســبت دادن عل ــی را ب تجربه هــای منف
ــن  ــم، تبیی ــوال حاک ــاع و اح ــد اوض ــاص مانن ــذرا و خ ــی گ بیرون
می  کننــد )Keyes .)18 و همــکاران در یــک پژوهــش بــه 
بررســی تاثیــر خــوش بینــی بــر تنــش شــغلی بــر روی 1878 نفــر 
ــتی روان  ــن بهزیس ــوش بی ــراد خ ــان داد اف ــج نش ــد. نتای پرداختن
شــناختی بالاتــری دارنــد و کمتــر دچــار تنــش مــی شــوند )19(. 
همچنیــن بیــن خــوش بینــی  و بهزیســتی روانشــناختی در محیــط 
کار رابطــه مثبــت وجــود دارد )17( و خــوش بینــی یکــی از عوامــل 
مهــم تاثیــر گــذار بــر ســلامت در محیــط کار اســت زیــرا نــه تنهــا 
اثــر افزایشــی بــر بهزیســتی روانشــناختی  دارد؛ بلکــه بــا افزایــش 

ــز کاهــش مــی دهــد )20(.  خشــنودی شــغل، تنــش را نی
بهزیســتی روان شــناختی شــامل مولفــه هــای مثبــت و مولفــه های 
منفــی مــی شــود. تنــش هــا و تکانــش هــا مــی تواننــد بهزیســتی 
روان شــناختی را متاثــر ســازند. تنــش )tension( بــه صــورت یک 
واکنــش یــا پاســخ موجــود زنــده بــه عوامــل فشــارزا تعریــف شــده 
اســت )21(. رفتارهــای تکانشــی )impulsive behavior( که 
گاه بــا عنــوان رفتارهــای مخاطــره آمیــز نیــز خوانــده مــی شــود، 
طیــف وســیعی از اعمالــی را شــامل می شــوند، کــه روی آن تفکــر 
ــا  ــد و ب ــروز می یابن ــغ ب ــه صــورت نابال ــه، ب ــی صــورت گرفت کم
وجــود ســود آنــی، از خطــر بالایــی برخوردارنــد، اغلــب بــرای یــک 
ــن  ــه بهتری ــکاری ک ــاس اف ــر اس ــتند و ب ــب نیس ــت مناس موقعی
ــد  ــی یابن ــروز م ــکان ب ــند، ام ــران نمی باش ــا دیگ ــرد ی ــح ف ترجی
ــی در  ــل توجه ــای قاب ــته  و ضرره ــب ناخواس ــه عواق ــر ب و منج
آینــده می شــوند )22(. پژوهــش Mclean  نشــان می دهــد کــه 
تنــش هــای شــغلی می تواننــد باعــث ایجــاد اختــلالات روانــی در 
کارکنــان شــده و یــا رونــد ایجــاد چنیــن بیماری هایــی را تســریع 
نماینــد )23(. تحــت چنیــن شــرایطی یــا فــرد بــه اختــلال روانــی 
مبتــلا می شــود و یــا این کــه ناتــوان شــده و ازکارافتــاده مــی شــود. 
تنــش های شــغلی بــا اختــلالات روانــی، غیبــت زیاد، ســوءمصرف 
مــواد، بی انگیزگــی و بــی تفاوتــی و نیــز کاهــش رضایــت شــغلی 
ــای  ــش و رفتاره ــراه اســت )25، 24(. تکان ــی هم و ســلامت روان

تکانشــی بــا پرخاشــگری، مصــرف مــواد و آســیب هــای جســمی 
ــن  ــا هــدف تعیی ــراه اســت )26(. پژوهــش حاضــر ب ــی هم و روان
همبســتگی بیــن ویژگی هــای کار بــا مولفــه هــای مثبــت )خــوش 
ــش(  ــش و تکان ــی )تن ــت( و منف ــه مثب ــی، ســرزندگی و عاطف بین

بهزیســتی روانشــناختی انجــام شــد. 

روش  کار
مطالعــه حاضــر توصیفــی- همبســتگی مــی باشــد. جامعــه آمــاری 
پژوهــش حاضرکلیــه کارکنــان شــرکت انتقــال گاز اســتان اصفهان 
بــه تعــداد 1130 نفــر بودنــد. نمونــه پژوهــش شــامل 288 نفــر از 
ایــن کارکنــان بودنــد کــه بــه شــیوه تصادفــی ســاده و بــر اســاس 
ــه ایــن ترتیــب کــه فهرســت  جــدول مــورگان انتخــاب شــدند. ب
ــان(  ــلا در اصفه ــتادی ) مث ــای س ــرکت در بخش ه ــان ش کارکن
و عملیاتــی )ماننــد پتــاوه در نزدیکــی یاســوج( تهیــه و بــا کمــک 
جــدول اعــداد تصادفــی نمونــه از بیــن آن هــا انتخــاب گردیدنــد. 
ــه دلیــل مــلاک هــای خــروج و عــدم امــکان  ــه ب 5 نفــر از نمون
نمونــه گیــری مجــدد تــا رســیدن بــه تعــداد نمونــه تعییــن شــده  
بــه دلیــل اتمــام پژوهــش در زمــان تعییــن شــده و عــدم دسترســی 
ــت 283  ــد و در نهای ــار رفتن ــان، از پژوهــش کن ــه کارکن مجــدد ب
نفــر در تحلیــل نهایــی شــرکت داشــتند. نمونــه گیــری در واحــد 
ــرای شــرکت در  ــه ب ــراد نمون پژوهــش ســازمان انجــام شــد و اف
پژوهــش در طــول دو هفتــه بــه ســالنی در همــان واحــد مراجعــه 

کردنــد.
ــازمان  ــت در س ــامل عضوی ــه ش ــه مطالعــ ــای ورود بــ معیاره
محــل اجــرای پژوهــش حداقــل بــه مــدت یــک ســال، دارا بـــودن 
تحصیـــلات حداقـــل در حــد راهنمایی،  تکمیـــل فـــرم رضایـــت 
آگاهانـــه مبنـــی بـــر داوطلبانـــه بـــودن شـــرکت در پژوهش بود. 
نداشــــتن اختــــلالات بــــارز روانپزشــــکی  بر اســاس پرونده و 
عــدم ابتــلا بــــه بیماری-هــــای جســــمی؛  بر اســاس مراجعات 
بــه واحــد طــب صنعتــی و بررســی کارشناســان آن واحــد، نیــــز به 
عنــوان معیار هــای خــروج از پژوهــش در نظــر گرفتــه شــد.  
ــار هــا، 5 نفــر از کســانی کــه مشــکلات  ــر اســاس همیــن معی ب

روحــی یــا جســمی جــدی داشــتند، از مطالعــه خــارج شــدند.
ــه شــرح زیــر اســتفاده  ــرای جمــع آوری داده هــا از ابزارهایــی ب ب

شــد:                      
 Work Organization( "1-"پرسشــنامه ارزیابی کار سازمانی
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بــرای   :)Assessment Questionnaire( )WOAQ
ــر،  ــا مدی ــه ب ــت رابط ــی کیفی ــای کار یعن ــی ه ــنجش ویژگ س
ــکاران، و  ــا هم ــه ب ــت رابط ــارکاری، کیفی ــات، ب ــران خدم جب
کیفیــت محیــط فیزیکــی اســتفاده شــد. ایــن پرسشــنامه توســط 
ــارت   ــده و دارای 28  عب ــی ش ــکاران طراح Griffiths  و هم
اســت )10(. 9 عبــارت کیفیــت رابطــه بــا مدیــر،7 عبــارت جبران 
خدمــات را، 4 عبــارت بــارکاری را، 2 عبــارت کیفیــت رابطــه بــا 
همــکاران را و 6 عبــارت کیفیــت محیــط فیزیکــی را می  ســنجد. 
ــاس  ــک مقی ــرکت کنندگان روی ی ــط ش ــنامه توس ــن پرسش ای
ــا1= مشــکلات اساســی  ــج درجــه ای از  5= بســیار خــوب ت پن
پاســخ داده می  شــود. حداکثــر نمــره بــرای مولفــه کیفیــت 
رابطــه بــا مدیــر، جبــران خدمــات، بــارکاری، کیفیــت رابطــه بــا 
همــکاران و کیفیــت محیــط فیزیکــی بــه ترتیــب برابــر45، 35، 
20 ، 10 و 30 و حداقــل نمــره بــرای همیــن مولفــه بــه ترتیــب 
برابــر 9، 7، 4، 2 و 6 خواهــد بــود. نمــره بالاتــر در هــر در بعــد 
نشــان دهنــده بالاتــر بــودن آن بعــد اســت. روایــی ملاکــی ایــن 
ابــزار در پژوهــش ســازندگان بــا پرسشــنامه بهزیســتی عمومــی 
 )General Well-Being Questionnaire GWBQ(
بررســی و تائیــد شــده اســت. ضریــب آلفــای کرونبــاخ روی 156 
ــای  ــازمان ه ــدادی از س ــتادی تع ــف و س ــان ص ــراز کارکن نف
انگلســتان، در پژوهــش ســازندگان آن در زمــان اول بــه ترتیــب 
بــرای عامل هــای مذکــور برابــر0/9، 0/9 ، 0/8، 0/8، و 0/8 

ــود )10(.  ب
ــکاران  ــی و هم ــار برات ــتین ب ــنامه نخس ــن پرسش ــران ای در ای
)21( ترجمــه و ویژگــی هــای روان ســنجی آن روی نمونــه ای 
500 نفــری از کارکنــان شــرکت انتقــال گاز ایــران بررســی شــد. 
روایــی ملاکــی آن بــا "مقیــاس بهزیســتی روانشــناختی ریــف"  
 Ryff Scale of Psychological Wellbeing(
RSPWB( تائیــد شــد. میــزان همبســتگی مولفــه هــای ایــن 
ــات،  ــران خدم ــر، جب ــا مدی ــه ب ــت رابط ــی کیفی ــنامه یعن پرسش
بــارکاری، کیفیــت رابطــه بــا همــکاران و کیفیــت محیــط 
فیزیکــی بــا "مقیــاس بهزیســتی روانشــناختی ریــف" بــه ترتیــب 
برابــر 0/45، 0/43، 0/46- و 0/39 بــود. ضریــب آلفــای کرونبــاخ 
ایــن پرسشــنامه بــرای مولفــه هــای پنــج گانــه بــه ترتیــب برابــر 
0/88، 0/86، 0/84 ،0/77 و 0/79 بــود کــه بالاتــر از 0/70 و 

ــی هســتند. درحــد مطلوب

 Life Orientation( زندگــی"  جهت گیــری  2-"آزمــون 
Test LOT(: بــرای انــدازه گیــری خوش بینــی، از نســخه 
ــه   ــد ک ــرده ش ــره ب ــری زندگــی" به ــون جهت گی فارســی "آزم
ــن  ــد )27(. در ای ــرده ان ــن ک ــکاران آن را تدوی Carver و هم
آزمــون از پاســخ دهندگان خواســته مــي شــود تــا میــزان توافــق 
ــا 8  ــداد آن ه ــه تع ــا ک ــه ه ــک از گوی ــر ی ــراي ه ــود را ب خ
عــدد اســت، بــر اســاس یــک نــوع مقیــاس لیکــرت 5 نقطــه اي 
درجــه بنــدي کننــد کــه دامنــه اي از صفــر )کامــلا مخالفــم( تــا 
ــاس  ــن مقی ــره ای ــه نم ــن، کمین ــم( دارد. بنابرای ــلا موافق 4 )کام
ــود. نمــره  صفــر و بیشــینه نمــره در ایــن مقیــاس 32 خواهــد ب
بالاتــر در ایــن آزمــون نشــان دهنــده خــوش بینــی بیشــتر اســت 

.)18(
ایــن آزمــون در ســال 1383 توســط کجبــاف و همــکاران )18(  
ــون  ــی "آزم ــل عامل ــت. تحلی ــده اس ــی ش ــران هنجاریاب در ای
جهت گیــری زندگــی" نشــان داد کــه ایــن مقیــاس از دو عامــل 
ــده  ــکیل ش ــع تش ــه وقای ــت ب ــرش مثب ــده و نگ ــه آین ــد ب امی
اســت. مقــدار ویــژه بــرای عامــل 1 )نگــرش مثبــت بــه آینــده( 
ــر 1/32  ــده( براب ــه آین ــد ب ــل دوم )امی ــرای عام ــر 2/95 و ب براب
ــری  ــون جهت گی ــن "آزم ــان بی ــی هــم زم ــب روای ــود.  ضرای ب
زندگــی" بــا "مقیــاس مرکــز مطالعــات همــه گیرشناســی 
 Center for Epidemiologic Studies("افســردگی
Depression Scale )CES-D( و "مقیــاس خودتســلط 
و  ترتیــب 0/649-  بــه   )Self-Mastery Scale("یابــی
ــود  ــاخ 0/74 ب ــای کرونب ــی آلف ــد.  پایای ــت آم ــه دس 0/725 ب
ــوز  ــر روی 270 دانش آم ــن پرسشــنامه ب ــی ای ــی بازآزمای و پایای
ــود  ــة 10 روز 0/70ب ــا فاصل ــان  ب ــهر اصفه ــگاهی ش پیش دانش

 .)18(
 Subjective Vitality("ذهنــی ســرزندگی  3-"مقیــاس 
 Ryan & Frederick این پرسشــنامه را  که :)Scale SVS
)1997( ســاخته انــد؛ انــرژی و شــور واشــتیاق بــرای زندگــی را بــه 
ــد و دارای 7  ــرار می ده ــنجش ق ــورد س ــت م ــک صف ــة ی منزل
ــرت از 1"در  ــه اي لیک ــت درج ــف هف ــه در طی ــت ک ــوال اس س
ــلًا  ــن کام ــورد م ــت"تا 7 "در م ــت نیس ــلًا درس ــن اص ــورد م م
درســت اســت" نمــره گــذاري مــي شــود. عبــارت 2 بــه صــورت 
معکــوس نمــره گــذاري مــي شــود. بنابرایــن، حداکثــر نمــره 49 
و حداقــل نمــره در ایــن مقیــاس 7 اســت. نمــرات بالاتــر در هــر 
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ــه معنــاي ســرزندگي ذهنــي بالاتــر اســت و بالعکــس  مقیــاس ب
 Milyavskaya & 28(. روایــی ســازه ای آن در پژوهــش(
Koestner  روی 203 نفــر از بزرگســالان کانادایــی بــه وســیله 

تحلیــل عاملــی مــورد تأییــد قــرار گرفتــه اســت. یافتــه هــا نشــان 
داد کــه بارهــای عاملــی بیــن 0/52 تــا 0/82 بــود آلفــای کرونبــاخ 
مقیــاس  نیــز روی نمونــه فــوق 0/94 گــزارش شــده اســت )28(.
ــکاران )29(  ــوانلو و هم ــای رش ــط تنه ــی توس ــران پژوهش  در ای
ــره از  دانشــجویان دانشــگاه  ــه 247 و 239 نف روی دو گــروه نمون
ــد.  ــام ش ــتی انج ــهید بهش ــکی ش ــوم پزش ــتی و عل ــهید بهش ش
بررســی روایــی ســازه بــا تحلیــل عاملــی اکتشــافی، نشــان داد کــه 
"مقیــاس ســرزندگی ذهنــی"، ســاختاری یــک عاملــی بــا واریانس 
تبییــن شــده 59/47 درصــد دارد. روایــی ســازه بــا تحلیــل عاملــی 
تاییــدی نیــز بــه تاییــد رســید.  ضرایــب آلفــای کرونبــاخ و دو نیمــه 

کــردن  0/88 و 0/85 بــه دســت آمــد. 
 Positive("منفــی عاطفــه  و  مثبــت  عاطفــه  4-"مقیــاس 
 :)Affect and Negative Affect Scale( )PANAS

بــرای ســنجش عاطفــه مثبــت و منفــی اســتفاده شــد. ایــن مقیاس 
ــکاران  ــت.  Watson و هم ــی  اس ــنجی 20 عبارت ــزار خودس اب
بــرای انــدازه گیــری دو بعــد خلــق یعنــی عاطفــه منفــی و عاطفــه 
مثبــت طراحــی کــرده انــد. هــر خــرده مقیــاس 10 عبــارت دارد و 
عبــارت هــا روی یــک مقیــاس پنــج درجــه ای )1= بســیار کــم، 
ــه  ــی رتب ــوی آزمودن ــاد( از س ــیار زی ــا 5= بس ــه ت ــچ وج ــه هی ب
ــنجش  ــارت س ــا 10 عب ــش تنه ــن پژوه ــوند. در ای ــدی می  ش بن
ــر نمــره روی  ــرار گرفــت. حداکث عاطفــه مثبــت مــورد اســتفاده ق
ایــن 10 ســوال 50 و حداقــل نمــره 10 اســت )29(. در پ ژوهشــی 
ــف  ــای مختل ــری از دانشــجویان  دوره ه ــه ای 165 نف روی نمون
رشــته روانشناســی دانشــگاه متدیســت جنوبــی در تگــزاس ایــالات 
متحــده امریــکا انجــام شــد. ضریــب پایایــي آلفــای کرونبــاخ براي 
بعــد عاطفــه مثبــت برابــر 0/85 و بــرای بعــد عاطفــه منفــی برابــر 

ــوده اســت )30(.  0/91 ب
در پژوهــش عریضــی و براتــی ضریــب روایــی همزمــان مقیــاس 
روی 715 نفــر از کارکنــان یــک شــرکت صنعتــی بــا یــک ســوال 
کــه روح کلــی مقیــاس در آن دمیــده شــده بــود شــامل "بــه طــور 
کلــی خلــق مثبتــی دارم" و روی یــک مقیــاس پنــج درجــه ای )1= 
بســیار کــم، تــا 5= بســیار زیــاد(  پاســخ داده مــی شــد ؛ ســنجیده 

شــد. مقــدار روایــی همزمــان  بــرای بعــد عاطفــه مثبــت 0/58  بــه 
دســت آمــده اســت.  ضریــب آلفــای کرونبــاخ  برابــر 0/88، ضریب 
ــان  ــه روی 40 نفــر از کارکن ــه دو هفت ــا فاصل ــی ب ــی بازآزمای پایای
یــک شــرکت صنعتــی شــامل مدیــران میانــی و سرپرســتان  0/84 

بــود )31(. 
 Job Impulsivity("5-"مقیــاس تنــش و تکانــش شــغلی
ــش، از  ــش وتکان ــنجش تن ــرای س and Tension Scale(: ب

ــاس دو  ــن مقی ــاس Cox و همــکاران اســتفاده شــد )32(. ای مقی
بعــد تنــش )15 ســوال( و تکانــش )13 ســوال( را شــامل می شــود 
و روی یــک مقیــاس پنــج درجــه ای از 0= هرگــز تــا 4= همیشــه 
توســط  شــرکت کننــدگان در پژوهــش پاســخ داده مــی شــود. بــر 
همیــن اســاس حداکثــر نمــره بــرای بعــد تنــش 60 و بــرای بعــد 
ــر مــی  ــز صف ــد نی ــرای هــر دو بع ــل نمــره ب ــش 52 و حداق تکان
ــزار روی  ــن اب ــی ای ــل عامل ــه روش تحلی ــازه ب ــی  س ــد. روای باش
450 نفــر از کارکنــان انگلیســی در پژوهــش ســازندگان تائید شــده 
و نتایــج نشــان داد کــه بارهــای عاملــی )بیــن 0/32 تــا 0/78(  در 
ــزار نیــز روی  حــد مطلوبــی بــود. پایایــی آلفــای کرونبــاخ ایــن اب
200 نفــر از کارکنــان انگلیســی  بــرای بعــد تنــش برابــر 0/88 و  

بــرای بعــد تکانــش برابــر 0/88 در حــد مطلوبــی بــود. 
در پژوهــش براتــی و همــکاران )21( نیــز ایــن ابــزار ترجمــه شــده 
و ویژگی هــای روانســنجی آن بررســی و تائیــد شــده اســت. روایــی 
همزمــان آن بــا یــک ســوال کــه روح کلــی مقیــاس در آن دمیــده 
شــده بــود برابــر 0/59 و0/56 بــرای مولفــه هــای تنــش وتکانــش 
ــری از  ــه ای 190 نف ــاخ روی نمون ــای کرونب ــب آلف ــود و ضرای ب
کارکنــان شــرکت انتقــال گاز اســتان اصفهــان در حــد مطلوبی)بین 

0/83 تــا 0/95( بــه دســت آمــد )21(. 
در پژوهــش حاضــر بــرای بررســی روایــی ابزارهــا از روایــی 
همزمــان بــا یــک عبــارت بــرای هــر ابــزار اســتفاده شــد کــه روح 
کلــی ابــزار در آن دمیــده شــده بــود  و ســپس ضریــب همبســتگی 
ــان  ــی همزم ــب روای ــوان ضری ــه عن ــزار ب ــا کل اب ــارت ب آن عب
ــی  ــازمان اروپای ــه س ــر توصی ــه بناب ــد )33( ک ــه ش ــر گرفت در نظ
ــر از 0/40  ــد بزرگت ــون بای ــتگی پیرس ــب همبس ــات، ضری تحقیق
باشــد )34(. ایــن عبــارت در "پرسشــنامه ارزیابــی کار ســازمانی" 
بــرای هــر یــک از مولفــه هــای کیفیــت رابطــه بــا مدیــر، جبــران 
خدمــات، بــارکاری، کیفیــت رابطــه بــا همــکاران و کیفیــت محیــط 
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فیزیکــی بــه ترتیــب عبــارت بودنــد از: "بــه طــور کلــی رابطــه خود 
بــا مدیــرم را دارای کیفیــت بــالا ارزیابــی مــی کنــم"، "در مجمــوع 
ــد«، »مــی  ــران مــی کن ــی جب ــه خوب ــات مــن را ب ســازمان خدم
توانــم بگویــم بــه طورکلــی بــار کاری مــن بســیار زیــاد اســت"، 
ــی دارم" و   ــم رابطــه ای بســیار عال ــا همکاران ــی ب ــه طــور کل "ب
"در مجمــوع کیفیــت محیــط فیزیکــی کاری مــن عالــی اســت" 
کــه  روی یــک مقیــاس پنــج درجــه ای )1= بســیار کــم، بــه هیــچ 

وجــه تــا 5= بســیار زیــاد( پاســخ داده مــی شــد. 
ــرای  ــارت لازم ب ــی" عب ــری زندگ ــت گی ــون جه ــرای "آزم  ب
ــه طــور کلــی فــردی خــوش بیــن  ســنجش روایــی همزمــان "ب
ــر  ــه اي از صف ــرت 5 نقط ــاس لیک ــه روی مقی ــود ک ــتم" ب هس
ــد.   ــی ش ــخ داده م ــم( پاس ــلا موافق ــا 4 )کام ــم( ت ــلا مخالف )کام
بــرای مقیــاس ســرزندگی ذهنــی، "بــه طــور کلــی خــود را فــردی 
ســرزنده مــی دانــم" عبــارت مذکــور بــود کــه روی طیــف هفــت 
درجــه اي لیکــرت از 1 "در مــورد مــن اصــلاً درســت نیســت" تــا 
ــی شــد.  ــلًا درســت اســت" پاســخ داده م ــن کام ــورد م 7 "در م

بــرای بعــد عاطفــه مثبــت در "مقیــاس عاطفــه مثبــت و منفــی" 
ــخ  ــط پاس ــه توس ــود ک ــی دارم«  ب ــق مثبت ــی خل ــور کل ــه ط »ب
دهنــدگان روی یــک مقیــاس پنــج درجــه ای از 1= بســیار کــم، 
تــا 5= بســیار زیــاد پاســخ داده مــی شــد. ســرانجام، بــرای مولفــه 
هــای تنــش و تکانــش در  مقیــاس تنــش و تکانــش عبــارات بــه 
ترتیــب "بــه طــور کلــی تنــش زیــادی را تحمل مــی کنــم" و "در 
مجمــوع زیــاد از حــد، تکانــش دارم و تکانشــی رفتــار مــی کنــم" 
بودنــد کــه هــر دو عبــارت روی یــک مقیــاس پنــج درجــه ای از 
0= هرگــز تــا 4= همیشــه پاســخ داده شــدند. نتایــج در )جــدول1( 

گــزارش شــده اســت.
ــه  ــای نمون ــر از اعض ــر روی 130نف ــش حاض ــن در پژوه همچنی
ــی  ــاخ، گوتمــن، تنصیــف و بازآزمائ ــی آلفــای کرونب ضرایــب پایای
بررســی شــد. نتایــج در )جــدول1( گــزارش شــده اســت و ملاحظــه 
ــوب                ــد مطل ــالای 0/70 در ح ــب ب ــه ضرای ــه هم ــود ک ــی ش م

مــی باشــند.

جدول1: ضرایب روایی و پایایی ابزارهای پژوهش در مطالعه حاضر

مولفه هانام ابزار
روایی 
همزمان

پایایی آلفای 
کرونباخ

پایایی 
گوتمن

پایایی 
تنصیف

پایایی 
بازآزمائی

»پرسشنامه ارزیابی کار سازمانی”

0/740/78 0/580/770/74 کیفیت رابطه با مدیر 
0/550/780/750/780/81جبران خدمات

0/77 0/720/72 0/610/73بارکاری
 0/800/82 0/570/810/79کیفیت رابطه با همکاران
0/560/750/730/740/74کیفیت محیط فیزیکی

0/650/830/810/810/82-»آزمون جهت گیری زندگی”
0/670/840/810/820/81-»مقیاس سرزندگی ذهنی”

0/680/860/840/850/83عاطفه مثبت»مقیاس عاطفه مثبت و عاطفه منفی”

»مقیاس تنش و تکانش شغلی”
0/640/750/730/730/72تنش 
0/640/720/710/710/74تکانش

ــس از اخــذ مجــوز و انجــام کارهــای اداری، پرسشــنامه هــا در  پ
اختیــار افــراد شــرکت کننــده قــرار داده شــد. همچنیــن به شــرکت 
ــخ  ــودن در پاس ــه ب ــورد داوطلبان ــات لازم در م ــدگان اطلاع کنن
ــام و مشــخصات  ــه ابزارهــای پژوهــش، عــدم نوشــتن ن گویــی ب
اصلــی، محرمانــه بــودن اطلاعــات و نحــوه پاســخگویی بــه ابزارها 

داده شــد. پرسشــنامه هــا بعــد از تکمیــل جمــع آوری شــد. 

بــرای تجزیــه و تحلیــل داده ها از روش های آمــار توصیفــی 
یعنــــی شــاخص های گرایــش مرکــــزی و پراکندگــی بــرای 
توصیــــف توزیــع متغیرهــــا و از ضریـب همبسـتگی پیرسـون و 
تحلیــل رگرســـیون بــــرای آزمــــون فرضیه آمــــاری اســــتفاده 
شــــد. همچنیــن داده ها در ســطح اطمینــان و بــا اســتفاده از 

نــــرم افــــزار اس پی ا س اس نسخه 22 تحلیــــل شــــدند.
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یافته ها 
میانگیــن ســابقه خدمــت اعضــای نمونــه برابــر 15/28 بــا انحــراف 
ــار  ــراف معی ــا انح ــا 39/62 ب ــنی آن ه ــن س ــار 1/56، میانگی معی

ــل  ــا متاه ــد آن ه ــرد و 94 درص ــا م ــد آن ه ــود. 89 درص 2/30ب
بودنــد. 

جدول 2: ویژگی های توصیفی متغیرهای پژوهش

انحراف معیارمیانگینمولفه هامتغیر
ضریب 

تغییرات

خطای معیار 

اندازه گیری

ضریب پایایی 

بازآزمایی

ویژگی های کار

3/050/370/120/170/78کیفیت رابطه با مدیر
2/910/770/260/330/81جبران خدمات

2/830/740/260/350/77بار کاری
2/940/760/260/320/82کیفیت رابطه با همکار
2/840/830/290/420/74کیفیت محیط فیزیکی

بهزیستی روانشناختی

2/760/750/270/300/83عاطفه مثبت 
2/830/730/260/310/81سرزندگی
2/420/740/310/310/82خوش بینی

5/736/221/093/290/72تکانش
14/928/430/574/290/74تنش

بیشــترین  همانطــور کــه در )جــدول2( ملاحظــه می شــود. 
میانگیــن و انحــراف معیــار مربــوط بــه متغیــر تنــش اســت و متغیر 

خوش بینــی کمتریــن میانگیــن را دارد.

جدول 3: همبستگی بین ویژگی های کار با مولفه های مثبت )خوش بینی، سرزندگی و عاطفه مثبت( و منفی )تنش و تکانش( بهزیستی روانشناختی

مولفه های مثبت و منفی بهزیستی روانشناختی

ویژگیهای کار
تنشتکانشخوش بینیسرزندگیعاطفه مثبت

**0/31-*0/28-*0/26**0/26**0/39کیفیت رابطه با مدیر

*0/26-*0/29-**0/30*0/19**0/37جبران خدمات

**0/39**0/36*0/24-*0/26-*0/27-بار کاری

*0/22-**0/41-*0/22**0/32**0/31کیفیت رابطه با همکار

*0/18-**0/31-*0/24*0/28*0/23کیفیت محیط فیزیکی

** = p <0.01؛    * = p <0.05

در )جــدول3( رابطــه بیــن ویژگی هــای کار بــا مولفــه هــای مثبــت 
ــش و  ــی )تن ــت( و منف ــه مثب ــرزندگی و عاطف ــی، س ــوش بین )خ
ــش( بهزیســتی روانشــناختی آورده شــده اســت. همبســتگی  تکان
بیــن ویژگــی هــای کار کیفیــت رابطــه بــا مدیــر، جبــران خدمــات، 
کیفیــت رابطــه بــا همــکار، وکیفیــت محیــط فیزیکــی بــا عاطفــه 
ــش  ــش و تن ــا تکان ــت و ب ــی مثب ــرزندگی، و خوش بین مثبت،س
ــا  ــا افزایــش کیفیــت رابطــه ب منفــی و معنــی دار اســت. یعنــی ب
ــت  ــکار، وکیفی ــا هم ــه ب ــت رابط ــات، کیفی ــران خدم ــر، جب مدی

محیــط فیزیکــی، عاطفــه مثبــت، ســرزندگی، و خوش بینــی شــاغل 
افزایــش مــی یابــد و تکانــش و تنــش وی کاهــش مــی یابــد.  امــا 
ــرزندگی،  ــه مثبت،س ــا عاطف ــارکاری ب ــی کار ب ــتگی ویژگ همبس
ــی دار  ــت و معن ــش مثب ــش و تن ــا تکان ــی و ب ــی منف و خوش بین
ــت، ســرزندگی،  ــه مثب ــارکاری؛ عاطف ــش ب ــا افزای ــی ب اســت. یعن
ــش          ــش وی افزای ــش و تن ــش و تکان ــاغل کاه ــی ش و خوش بین

مــی یابــد.
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جدول 4: پیش بینی مولفه های مثبت بهزیستی روان شناختی )خوش بینی، عاطفه مثبت، سرزندگی( از ویژگی های کار

مولفه های 

مثبت بهزیستی 

روانشناختی

R2FβBSEbTتعدیلیR2متغیر پیش بین

عاطفه مثبت

0/150/14کیفیت رابطه با مدیر

8/49**

0/090/270/045/89**

**0/170/150/110/290/037/59کیفیت رابطه با همکار

**0/190/170/150/320/038/62جبران خدمات

**0/210/200/170/280/029/48بار کاری

سرزندگی

0/110/10کیفیت رابطه با همکار

7/63**

0/050/310/047/42**

**80/290/046/83%0/130/12کیفیت رابطه با مدیر

**0/150/140/110/330/047/24بار کاری

**0/160/150/150/370/056/58کیفیت محیط فیزیکی

خوش بینی
90/08%جبران خدمات

6/52**

0/080/220/036/94**

**0/120/100/110/170/026/43کیفیت رابطه با مدیر

**0/14120/090/280/055/72بار کاری

** = p <0.01

در )جــدول4( مولفــه هــای مثبــت بهزیســتی روان شــناختی یعنــی 
ــیله  ــه وس ــی ب ــوش بین ــرزندگی و خ ــت، س ــه مثب ــود عاطف وج
ویژگی هــای پنجگانــه شــغل پیــش بینــی شــده انــد. همانطــور کــه 
ملاحظــه می شــود ویژگی هــای شــغلی، کیفیــت رابطــه بــا مدیــر، 
ــه  ــارکاری مولف ــات و ب ــران خدم ــکار، جب ــا هم ــه ب ــت رابط کیفی

عاطفــه مثبــت را پیش بینــی می کننــد.  ویژگی هــای شــغلی 
ــارکاری  ــکار، ب ــا هم ــه ب ــت رابط ــر، کیفی ــا مدی ــه ب ــت رابط کیفی
ــد.  ــی می کنن ــرزندگی را پیش بین ــی س ــط فیزیک ــت محی و کیفی
بعــلاوه، نتایــج نشــان داد کــه جبــران خدمــات، کیفیــت رابطــه بــا 

ــار کاری پیــش بیــن هــای خــوش بینــی هســتند. ــر و ب مدی

جدول 5: پیش بینی مولفه های منفی بهزیستی روان شناختی)تنش و تکانش( از ویژگی های کار

مولفه های 

منفی بهزیستی 

روانشناختی

R2R2∆FβBSEbtتعدیلیR2متغیر پیش بین

تنش
_0/150/15بار کاری

15/43**
0/090/190/035/63**

**0/170/170/020/140/220/044/96کیفیت محیط فیزیکی

تکانش
_0/170/16کیفیت رابطه با همکار

25/84**

0/190/260/045/84**

**0/190/180/020/210/240/045/62کیفیت رابطه با مدیر

**0/210/200/020/250/210/035/39بار کاری

** = p <0.01

در )جــدول5( مولفــه هــای منفــی بهزیســتی روان شــناختی یعنــی 
ــه  ــه وســیله ویژگی هــای پنجگان عــدم وجــود تنــش و تکانــش ب
ــد. همانطــور کــه ملاحظــه می شــود  شــغل پیــش بینــی شــده ان
بــا توجــه بــه معنــاداری ضرایــب F و t مشــخص اســت کــه بــار 
کاری و کیفیــت محیــط فیزیکــی تنــش را پیــش بینــی مــی کننــد 
و کیفیــت رابطــه بــا همــکار، کیفیــت رابطــه بــا مدیــر، و بــار کاری 

ــی                         ــش بین ــش را پی ــه تکان ــتند ک ــط کار هس ــای محی از ویژگیه
مــی کننــد.

بحث
ــت رابطــه  ــر، کیفی ــا مدی ــت رابطــه ب ــه کیفی ــج نشــان داد ک نتای
بــا همــکار، جبــران خدمــات و بــارکاری مولفــه عاطفــه مثبــت را 
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پیــش بینــی می کننــد. بــه عبــارت دیگــر، اگــر رابطــه بــا مدیــر و 
همــکاران مطلــوب باشــد و خدمــات فــرد جبــران شــود و بــارکاری 
ــه  ــرد احتمــالا بیشــتر عواطــف مثبــت را تجرب متناســب باشــد، ف
مــی کنــد. مطالعــات نشــان مــي دهــد کــه روابــط مطلــوب )بــه 
عنــوان مثــال در محیــط کار روابــط بــا مدیریــت و همــکاران( ایــن 
ادراک را در فــرد  ایجــاد مــی کنــد کــه مــورد حمایــت قــرار گرفتــه 
اســت و حمایــت  اجتماعــي بــه علــت افزایــش هورمــون اکســی 
ــد عاطفــه مثبــت را افزایــش دهــد و از عاطفــه  توســین مــي توان
منفــي بکاهــد )35(. همچنیــن بــا توجــه بــه اینکــه عاطفــه مثبــت 
ــن  ــرای تبیی ــوان ب ــی از بهزیســتی روان شناســی اســت؛ می ت جزی
ایــن یافتــه از اثــرات پاییــن- بــالا)bottom-up( در بهزیســتی 
روان شــناختی اســتفاده کــرد. بهزیســتي روان شــناختي در نظریــه 
هــاي پاییــن بــه بــالا، تعادل بیــن لحظــات خوشــایند و ناخوشــایند 
ــا  ــغلي و ی ــت ش ــل موفقی ــي مث ــاي بیرون ــه موقعیت ه ــت و ب اس
پیوندهــاي اجتماعــي همبســته اســت )36(. بنابرایــن، هــرگاه روابط 
بــا مدیــر و همــکاران مطلــوب باشــد، خدمــات فــرد جبــران شــود و 
شــاغل اینگونــه ادراک کنــد کــه بــارکاری متناســب اســت، عاطفــه 
فــرد مثبــت  می شــود و می تــوان گفــت شــاغل بهزیســتی 
روان شــناختی دارد. ایــن یافتــه بــه طــور تلویحــی همراســتا 
ــه  ــرگاه رابط ــد ه ــان دادن ــه نش ــت ک ــکاران اس ــا Ruiz و هم ب
ــان  ــد، کارکن ــود می یاب ــا سرپرســت بهب ــر ی ــان و مدی ــن کارکن بی
پاســخ های بهتــری بــه محیــط خــود مــی دهنــد )37(. همچنیــن 
ــا  پژوهــش Schusterschitz  و همــکاران اســت  همراســتا ب
کــه نشــان داد بــارکاری از عواطــف مثبــت مــی کاهــد و عاطفــه 
منفــی را بــالا مــی بــرد )38(. بــه عبــارت دیگــر، مــی تــوان بــر 
اســاس ایــن یافتــه بــه ایــن نتیجــه رســید کــه ویژگیهــای کاری 

مطلــوب منجــر بــه افزایــش عاطفــه مثبــت مــی شــود.
همچنیــن نتایــج نشــان داد کــه ویژگی هــای کاری کیفیــت رابطــه 
بــا مدیــر، کیفیــت رابطــه بــا همــکار، بــارکاری و کیفیــت محیــط 
ــدگاه  ــی دی ــد. در برخ ــی می کنن ــرزندگی را پیش بین ــی س فیزیک
هــا بــه ایــن نکته اشــاره شــده اســت کــه بهزیســتی روان شــناختی 
بــه معنــی قابلیــت یافتــن تمــام اســتعدادهای فــرد اســت و6 مؤلفه 
ــا  ــت ب ــط مثب ــخصی، رواب ــاری، رشدش ــرد: خودمخت را دربرمی گی
ــط )39(.  ــر محی ــلط ب ــود و تس ــرش خ ــدی، پذی ــران، هدفمن دیگ
ــر و  ــا مدی ــر ایــن اســاس ویژگی هــای شــغلی کیفیــت رابطــه ب ب
کیفیــت رابطــه بــا همــکار بــه نحــوی بــا مولفــه روابــط مثبــت بــا 
دیگــران در ارتبــاط هســتند و بــارکاری و کیفیــت محیــط فیزیکــی 
ــتی  ــن بهزیس ــتند و بنابرای ــط هس ــر محی ــلط ب ــی تس ــه معن ب

ــط  ــود رواب ــورت وج ــرزندگی در ص ــه س ــناختی و از جمل روان ش
ــی  ــرایط فیزیک ــارکاری و ش ــکاران و ب ــر و هم ــا مدی ــوب ب مطل
ــة Tough و  ــه یافت ــه ب ــا توج ــت. ب ــار نیس ــوب دور از انتظ مطل
همــکاران ارتباطــات اجتماعــی مثبــت یکــی از مهمتریــن شــاخص 
هایــی هســتند کــه در افزایــش بهزیســتی روان شــناختی و 
ســرزندگی از اهمیــت بالاتــری برخــوردار می باشــد )40(. همچنیــن 
نشــان داده شــده اســت کــه  احســاس ســرزندگي از هــر دو عامــل 
ــه  ــی ب ــن، منطق ــرد )41(. بنابرای ــر مي پذی ــي تأثی ــي و روان فیزیک
ــرزندگی را  ــط فیزیکــی س ــارکاری و محی ــه ب ــد ک ــی رس ــر م نظ
ــا پژوهــش  ــا حــدودی همراســتا ب ــه ت ــن یافت ــد. ای پیش بینــی کن
Karkkola و همــکاران اســت کــه نشــان داد حمایــت اجتماعــی 
)روابــط مطلــوب بــا مدیــر و همــکاران( بــا ســرزندگی رابطــه غیــر 
ــرزندگی  ــر س ــود؛ ب ــوب ش ــات مطل ــر ارتباط ــتقیم دارد و اگ مس
شــاغل افــزوده مــی گــردد )42(. همچنیــن همراســتا بــا بخشــی 
ــان  ــه نش ــت ک ــکاران اس ــش Ariza-Montes و هم از پژوه
داد حمایــت هــای سرپرست)شــامل روابــط خــوب و جبــران 
خدمــات( مــی توانــد بهزیســتی روانشناختی)شــامل عاطفــه مثبــت 
و ســرزندگی( شــاغل را افزایــش دهــد )43(. در واقــع ویژگــی هــای 
مطلــوب کاری و روابــط مطلــوب کار روحیــه شــاغل و اشــتیاق وی 

ــرای کار را افزایــش مــی دهــد کــه همــان ســرزندگی اســت. ب
نتایــج همچنیــن حاکــی از ایــن بــود کــه جبــران خدمــات، 
ــار کاری پیــش بیــن هــای خــوش  ــر و ب ــا مدی کیفیــت رابطــه ب
ــاق  ــا انطب ــي را ب ــه خوش بین ــي ک ــي از دلایل ــتند. یک ــی هس بین
باورهــاي  رابطــه ي  مي کنــد  مرتبــط  عاطفــي  موفقیــت  و 
ــت  ــات اس ــردازش اطلاع ــه و پ ــوگیري در توج ــا س ــبینانه ب خوش
ــه  ــه لحــاظ شــناختي ب )45،44(. خــوش بیــن هــا و بدبیــن هــا ب
طــور یکســاني محیــط خــود را تجربــه مــي کننــد )بــراي مثــال، 
دیــدن و شــنیدن( و تفــاوت هــاي بیــن آن هــا فقــط در چگونگــي 
ــود.  ــي ش ــر م ــنیده اند ظاه ــد و ش ــه دیده ان ــان از آن چ تفسیرش
ــه هــای مثبــت یــک موقعیــت  ــه جنب ــن بیشــتر ب ــراد خوش بی اف
توجــه مــی کننــد وآمادگــی بیشــتری دارنــد تــا متغیرهــای بیرونــی 
را مثبــت ادراک کننــد. بنابرایــن، جبــران خدمــات و کیفیــت رابطــه 
ــارکاری نســبتا متناســب یــک فــرد  ــر نســبتا مطلــوب و ب ــا مدی ب
خوش بیــن را بیشــتر تحــت تاثیــر قــرار می دهــد. بخشــی از ایــن 
یافتــه همراســتا بــا پژوهــش Segura-Camacho و همکاران 
اســت کــه نشــان داد راهبردهــای جبــران خدمــت کارکنــان موجب 
بهبــود بهزیســتی روانشــناختی کارکنان مــی گــردد )46(. همچنین 
در ایــن راســتا، مــی تــوان بــه پژوهــش Gheinaghi و همکاران 
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اشــاره کــرد کــه نشــان داد حمایــت اجتماعی)روابــط مطلــوب( مــی 
توانــد خــوش بینــی را پیــش بینــی کنــد )47(.

ــی  ــش را پیش بین ــز، تن ــی نی ــط فیزیک ــت محی ــار کاری و کیفی ب
ــی  ــاری )overload(، وقت ــوم گرانب ــاس مفه ــر اس ــد. ب می کنن
ــی  ــه م ــه در شــغل محول ــی ک ــام کارهای ــرای انجــام تم ــراد ب اف
گنجــد، وقــت کافــی ندارنــد یــا طبــق آهنــگ خــود کار را پیــش 
ــی  ــی م ــر و نه ــا ام ــه آن ه ــب سرپرســت ب ــا مرت ــد، و ی نمی برن
کنــد؛ احســاس مــی کننــد اســتقلال و شایســتگی خــود را از دســت 
داده انــد و ایــن باعــث تنــش در آن هــا خواهــد شــد )12(.  تنــش و 
فشــار، ســلامت را از بیــن مــي بــرد )48( و مــی توانــد خــود را بــه 
صــورت تنــش هــای روان شــناختی نشــان دهــد )49(. همچنیــن 
محیــط فیزیکــی باکیفیــت از جملــه عوامــل بهداشــتی در "نظریــه 
 )Motivation-Hygiene Theory("انگیزشــی- بهداشــتی
نیــز هســت کــه عــدم وجــود آن منجــر بــه حــالات نامطلــوب در 
ــازاده  ــی و پاش ــاب الحوائج ــش ب ــود )50(. در پژوه ــاغل می ش ش
ــارکاری و محیــط فیزیکــی از عوامــل ایجــاد کننــده تنــش  نیــز ب
در بیــن کارکنــان بودنــد )51(. ایــن یافتــه همراســتا بــا پژوهــش 

ــت. ــکاران )52( اس Laurence و هم
در نهایــت ملاحظــه شــد کــه کیفیــت رابطــه بــا همــکار، کیفیــت 
ــتند  ــغلی هس ــای ش ــی ه ــار کاری از ویژگ ــر، و ب ــا مدی ــه ب رابط
کــه تکانــش را پیــش بینــی مــی کنند.تکانــش هــا و رفتارهــای 
تکانشــی معمــولا زمانــی بــروز پیــدا مــی کننــد کــه فــرد تحــت 
تنــش قــرار گیــرد. بــه عبــارت دیگــر، رفتــار تکانشــی یــک نــوع 
مقابلــه هیجــان مــدار منفــی بــه تنــش و فشــار اســت. بنابرایــن، 
ــرد احســاس فشــار  ــار کاری متناســب تر باشــد، چــون ف هــرگاه ب
کمتــری مــی کنــد، احتمــال بــروز  رفتــار تکانشــی کمتــر اســت. از 
ســوی دیگــر روابــط مطلــوب چــه بــا مدیــر و چــه بــا همــکاران به 
معنــای حمایــت اجتماعــی بیشــتر اســت کــه می توانــد ســپری در 
برابــر تنــش باشــد و از احتمــال وقــوع تکانش هــا بکاهــد. پژوهــش 
Mark & Smith نشــان داد کــه حمایــت اجتماعــی و حجــم 

کاری مناســب بــا تنــش رابطــه منفــی دارد )53(.

نتیجه گیری
ــا مدیــر، جبــران  بیــن ویژگــی هــای کار یعنــی کیفیــت رابطــه ب
خدمــات، بــارکاری، کیفیــت رابطــه بــا همــکاران، و کیفیــت محیط 
ــرزندگی و  ــی، س ــت )خــوش بین ــای  مثب ــه ه ــا مولف فیزیکــی  ب
عاطفــه مثبــت( و منفــی )تنــش و تکانــش( بهزیســتی روانشــناختی 
همبســتگی معنــی دار وجــود دارد. یعنــی بــا افزایــش  ویژگــی های 
کار بــه جــز بــارکاری، مولفــه هــای  مثبــت بهزیســتی روانشــناختی 
بهبــود و مولفــه هــای منفــی کاهــش مــی یابــد. بــر همین اســاس، 
بــه مدیــران و ســازمان هــا توصیــه مــی شــود بــرای افزایــش در 
مولفــه هــای  مثبــت و  کاهــش مولفــه هــای  منفــی بهزیســتی 
ــه بررســی  ــد و ب ــه کنن روانشــناختی، در ویژگــی هــای کار مداخل
راهکارهایــی بپردازنــد کــه از طریــق آن مــی تواننــد رابطــه بیــن 
خــود و کارکنــان و کارکنــان بــا یکدیگــر را بهبــود دهنــد؛ خدمــات 
کارکنــان را بهتــر جبــران نماینــد، بــار کاری کارکنــان را کاهــش 
دهنــد و محیــط فیزیکــی کار را مطلــوب ســازند. از محدویــت های 
مطالعــه حاضــر مــی تــوان بــه اجــرای آن تنهــا در یــک ســازمان 
ــاط لازم در  ــد احتی ــج بای ــم نتای ــذا در تعمی ــرد. ل خــاص اشــاره ک

نظرگرفتــه شــود. 
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