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 خلاصه 

باشد؛ ميتحقیقات نشان داده است که مثبت گرایي بر خیلي از متغیرها از جمله رفتا اثرگذار  مقدمه:

و عوامل موثر بر مثبت گرایي در رفتار سازماني  هاهدف از تحقیق حاضر شناسایي مولفهبنابراین، 

 .بود19 -کووید شیوع زمان های ورزشي درکارکنان سازمان

باشد که از روش نظریه مي. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش کیفي  روش کار:

نظران و مطلعین بمند اشتراوس و کوربین استفاده شد. جامعه آماری شامل صاحداده بنیاد رهیافت نظام

گیری با روش حداکثر تنوع انجام شد و مجموع افراد های ورزشي بودند. در این بخش نمونهسازمان

های گردآوری شده بررسي نفر بودند . در این بخش پس از انجام هر مصاحبه، داده 15کننده مشارکت

آمد؛ این فرایند تا رسیدن به های به عمل آمده مصاحبه بعدی به عمل ميشد و با توجه به بررسيمي

ساختاریافته استفاده شد. جهت بررسي ها از مصاحبه نیمهاشباع نظری ادامه یافت. جهت گردآوری داده

( شامل 1985کیفیت و اعتباربخشي به نتایج کیفي در تحقیق حاضر از معیارهای ارزشیابي لینكلن و گابا )

 .تأییدپذیری استفاده شداعتماد و  معیارهای اعتبار، انتقال، قابلیت

-های فرعي خودکارمدی، تابها نشان داد پدیده محوری در این تحقیق ترکیبي از مقولهیافته نتایج:

شامل حمایت  گرایي بینانه و امیدواری است. همچنین عوامل علي مؤثر بر مثبتبیني واقعآوری، خوش

ای مؤثر بر راهبردهای بود. عوامل زمینه سازماني، عدالت سازماني، رهبری تحول آفرین و رهبری اصیل

شناختي بود. عوامل محور و مالكیت روانسازماني، عزت نفس سازمانشامل فرهنگ گرایي مثبت

های شغلي و تفاوت فردی بود. شامل ابهام نقش، ویژگي گرایي گر مؤثر بر راهبردهای مثبتمداخله

های پذیری مسیر شغلي و توانمندیگری، انطباقنشامل آموزش مثبت گرایي راهبردهای مؤثر بر مثبت

 .شخصیتي بود

شامل افزایش اشتیاق  گرایي در نهایت پیامدهای حاصل از کاربست راهبردهای مثبت :گیرینتیجه

ها، تقویت رفتار شهروندی سازماني، بهبود و اقدام توسعه فردی، بهبود شغلي کارکنان، تقویت نگرش

 .یه اجتماعي و فضیلت سازماني بودعملكرد سازماني، ایجاد سرما

 19 -کوویدرفتار سازماني، ، مثبت گرایي کلمات کلیدی:
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 و همکاران امیررضا پارسامهر            ۱۹ -کووید شیوع زمان در سازمانی رفتار در گرایی مثبت بر موثر عوامل -24۹8

 مقدمه

 ترس و وحشت است مشترک کشورها همه در امروز آنچه

 هراس در 191-کووید گیریهمه ظهور از جهان امروزه. است

 شده ایجاد انسان در اخیراً که جدید ویروس یک عنوان به. است

 و هستند برخوردار ساده ایمني از کاملاً جهان جمعیت است،

 شناخته علائم. (1) هستند پذیر آسیب ویروس این برابر در بنابراین

 خشک، سرفه تب، گلودرد، مانند خستگي،  19-کووید شده

. با توجه به (2) هستندميعمو اسهال و گلودرد، بیني، احتقان

گرایي  مثبت 19-نگراني های امروز ناشي از ویروس کووید

تواند منافع زیادی به ویژه برای کارکنان سازمان هایي که با مي

جمعیت زیادی از جمله ورزشكاران روبرو هستند دربرداشته باشد. 

-های ورزشي با چالشدر شرایط به شدت رقابتي امروز، سازمان

ها های زیادی مواجه هستند، از جمله اینكه تنوع کارکنان آن

ها به مراتب ، تغییرات سازماني آن(3) افزایش پیدا کرده است

، مسائل جدیدی پیرامون زندگي (4)نسبت به قبل بیشتر شده است 

، عدالت (5)ها پدیدار شده است کاری کارکنان در این سازمان

و بسیاری از مسائل  (6)ها همواره دغدغه بوده است جنسیتي در آن

ها صلب زماندیگر که زمینه رشد و توسعه را از کارکنان این سا

رسد شناخت رفتار کرده است. در چنین شرایطي به نظر مي

به عنوان یک رویكرد جایگزین برای جلوگیری  2سازماني مثبت

-از عواقب نامطلوب و کسب نتاج مترقي از طریق افزایش ظرفیت

. چرا که محققان به (7)شناختي کارکنان مثمر ثمر باشد های روان

ها نه تنها عملكرد سازماني هترین سازماناند که باین نتیجه رسیده

رسانند بلكه نقاط قوت و سطح را به بالاترین سطح ممكن مي

 . (9, 8)دهند بهزیستي منابع انساني خود را نیز افزایش مي

گرا، نهضت جدیدی است شناسي مثبترفتار سازماني و روان

-که با احیای نگرش مثبت به انسان و رفتارهای وی در حال شكل

شد که در دیدگاه های سنتي بیان مي .(10)گیری و توسعه است 

ترین نقش را در موفقیت سرمایه های مالي، انساني و اجتماعي مهم

های اخیر توجه محققین کنند. اما در سالها ایفا ميسازمان

ها و صفات مثبت در افراد و اهمیت سازماني به توانمندی

                                                           
1 COVID-19 
2 Positive organizational behavior 

د صرف داشتن امكانات و های مثبت معطوف شد و بیان شمحیط

ها و تجربه های شغلي و تعاملات های پیشرفته، مهارتتكنولوژی

شود بلكه ها تضمین نمياجتماعي نیروی انساني، موفقیت سازمان

 .(11) تری استز اهمیتئصفات مثبت کارکنان موضوع حا

سازی های ورزشي نهادینهدهد در سازمانتحقیقات نشان مي

جازه ا هاکارکنان این سازماندر محل کار به  بترفتار سازماني مث

در  مرافراد مثمر ثبه  خودسرمایه روانشناختي ضمن تقویت دهد مي

از ميکشود تعداد د. با این حال مشاهده ميتبدیل شونخود  سازمان

-های روانمحققان در مدیریت ورزشي به عوامل مرتبط با حالت

 هایانساني در سازمان شناختي مثبت اشخاص و نقاط قوت منابع

و ميهای قدی. این در حالي است دیدگاه(7)اند ورزشي توجه کرده

ه در بهبود های ورزشي در ارتباط با اینكالبته اشتباه مدیران سازمان

-د ميمندی تأکیعملكرد فردی و سازماني صرفاً بر انگیزه و رضایت

د، ندارن های مثبت نزد کارکنانای به تقویت جنبهکنند و توجه

 . (7)کماکان پابرجاست 

اظهار داشتند امروزه ادبیات  (9)کوزیكوسكي  و فلیک میلز،

مدیریت و سازمان توجه زیادی را به مزایای بالقوه کاربرد اصول 

های اخیر نیز گرا معطوف داشته است. بررسيرفتار سازماني مثبت

گرا دهد مطالعات تجربي و نظری پیرامون مفاهیم مثبتنشان مي

، با این حال در دو دهه (12)در سازمان در حال افزایش است 

اشاره به این داشتند شواهدی دارند (13) 3همكاران گذشته موس و

ها بیشتر به سمت مطالعه مفاهیم منفي گرایش دال بر اینكه پژوهش

های بررسي ها از مجموع پژوهشاست، مطابق با آمار آن داشته

مطالعه  1000گیری منفي و تنها هتمطالعه به ج 375000شده 

اند. از آنجائي که امروزه ضعف گیری مثبت، را دنبال کردهجهت

رویكردهای سنتي مدیریت منابع انساني به وضوح مشخص و ثابت 

شناسي و حل مسئله سازماني شده است، لازم است در آسیب

های انساني و سازماني رویكردهای جدیدی برای تحقق ظرفیت

گرایي اتخاذ شود. بر این اساس استفاده از الگوی مثبتمنجمله 

3 Muse, Harris, Giles & Feild 
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ها و عوامل موثر بر مثبت هدف از پژوهش حاضر شناسایي مولفه

 باشد.ميهای ورزشي گرایي در رفتار سازماني کارکنان سازمان

 بر چشمگیری سهم گیریشكل آغاز از 1مثبت روانشناسي

 زیستيبه سمت به شناسيآسیب و بیماری از تمرکز تغییر

 روانشناسي در آنچه. است داشته مرتبط هایسازه و روانشناختي

 فعل به چگونگي و انسان شكوفایي است، توجه شایان مثبت

 علم مثبت روانشناسي در واقع،. هاستانسان بالقوه توان درآمدن

 از خاص حیطه این(. 14)است  انسان 3شكوفایي و 2شادکامي

 هاانسان موفقیت بر کرد، مطرح( 1999) سلیگمن که روانشناسي

 انسان بهینۀ عملكردميعل مطالعۀ مثبت روانشناسي. دارد تمرکز

 افراد، به که است عواملي ارتقای و کشف آن، هدف و است

شوند  شكوفا و کنند پیشرفت تا کنندمي کمک جوامع و هاخانواده

 به کمک برای راهي دنبال به نیز هاسازمان اینكه به توجه با(. 15)

 طوربه اند،سازمان اهداف سمت به حرکت برای خود کارکنان

 هایتوانمندی رشد بر تمرکز و گرایيمثبت اهمیت ایفزاینده

 و اندکرده درک ها،ضعف بر تمرکز جای به را کارکنان بالقوه

(. 16)اند داده سوق نگریمثبت سمت به را سازماني مطالعات

 وارد کار محیط به و مطرح را مثبت سازماني رفتار( 10)لوتانز 

 هایتوانمندی کاربرد و مطالعه را مثبت سازماني رفتار او. کرد

 که کندمي تعریف انساني منابع قوت نقاط و روانشناختي مثبت

 بهبود راستای در توانمي و اندگیریاندازه قابل و پذیرتوسعه

. (17) کرد مدیریت اثربخش صورتبه را آنها کارکنان، عملكرد

 بیني،خوش امید، شامل مثبت سازماني رفتار هایؤلفهم

 مثبت، سازماني . رفتارهای(10) است آوریتاب و خودکارآمدی

 عملكرد بهبود برای توانندمي و اندگیریاندازه قابل و پذیرتوسعه

 .(10) روند کار به کارکنان

 یا درماني هایروش شامل مثبت روانشناسي مداخلات

 رفتارهای مثبت، احساسات ترویج منظوربه عمدی هایفعالیت

 کاهش و افراد بهزیستي ارتقای با مثبت، ادراک و شناخت مثبت،

                                                           
1 positive psychology 
2 happiness 
3 flourishing 
4 Gable & Haidt 

 آموزشي برنامۀ هدف وصف، این با(. 18)است  افسردگي علایم

 و بهزیستي شادکامي، زندگي، از رضایت میزان ارتقای نگر،مثبت

 رساندن ،(15)  4هاید و گابل استعارۀ با مطابق و افراد روان سلامت

 علاوه براین روانشناسي .است هشت مثبت به صفر از آنان ارتقای و

 کند کمک افراد به که است آن دنبال به عمل در نگرمثبت

 سلامت به تا دهند پرورش را خود هایشایستگي و هاتوانمندی

 .(19) یابند دست رواني

 رهایمتغی که اندموافق گفته این با نظرانصاحب همۀ تقریباً

 تلقي مهم خلقي، مشكلات درمان و تشخیص در فرهنگي

 و رواني شناسيآسیب باميمستقی ارتباط شوند. این موضوعمي

 ،5سوزا و رودریگو دی) دارد روانشناختي اختلالات درمان

( 2020) 6کلینگر-فردریش مطالعات نتایج رابطه، این در(. 2004

 گروههای در اریآم ازنظر درماني مثبتِ نتایج دهندمي نشان

 نتایج این. است هاگروه سایر از بالاتر چشمگیری طوربه مذهبي

 سؤال این به پاسخ در فرد دینداری شدت و اهمیت دهندمي نشان

 درماني نتیجه بهبود برای منبعي دینداری آیا که داردميمه نقش

 برای زیادی ارزش که نیز گرامثبت روانشناسي دیدگاه از .است

 اندلقائ فرهنگ

 در که استميمه متغیر 7محورهمچنین عزت نفس سازمان

 که تصوری .(20)دارد  میانجي تبیین رفتار سازماني مثبت نقش

 عزت دارند، سازمان از عضوی عنوانبه خود ارزشمندی از افراد

 سازه این روی که افرادی(. 21)شود مي نامیده محورسازمان نفس

 و دانندمي ارزشمند و مهم را ودخ کنند،مي دریافت بالایي نمرۀ

 مهم خودند. متغیر سازمان ازميمه عضو که دارند اعتقاد عمیقاً

 حساب به مثبت سازماني رفتار برای نیرومندی بینپیش که دیگری

 مالكیت( 17) 8پان عقیده به. است روانشناختي مالكیت آید،مي

 شخص آن ازطریق که است نگرش یا آگاهي نوعي روانشناختي

 در روانشناختي مالكیت. گیردمي نظر در خود از بخشي را چیزی

 خود مالكیت احساس کارکنان که دارد اشاره شرایطي به سازمان

5 D'Souza & Rodrigo 
6 Friedrich-Killinger 
7 organization-based self-esteem 
8 Pan 



 
 

 63، سال  2، شماره ۹۹تیر  -خرداد جله دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی مشهدم -2500

 فضای شغل، سازمان، مختلف هایزمینه از یک هر به نسبت را

 گروه اعضای و پیشنهادات و هاایده تجهیزات، و ابزار کاری،

 که فردی داردمي یانب( 1991) فربي(. 22)دهند مي گسترش

 از است آماده دارد، مالكیت احساس( سازمان) موضوعي به نسبت

 درگیر افراد عواطف با که مالكیتي احساس. کند محافظت آن

 خواهد ترغیب مثبت سازماني رفتار بروز به بیشتر را آنها است،

 .(22) کرد

 را عضو - رهبر مبادلۀ( 23) میچل و از سوی دیگر کروپانزانو

 تأکید رابطه کیفیت بر که دانندمي مدیریت هایشیوه از یكي

 و کارکنان بین کاری رابطۀ کیفیت عضو - رهبر مبادلۀ. دارد

 رابطۀ دهندۀنشان و شودمي تعریف آنان بلافصل سرپرست

 سازماني حمایت .است سرپرست یا رهبر با کارکن دوطرفۀ

 مرتبط تماعياج مبادلۀ نظریۀ با که است دیگری متغیر شدهادراک

 کلي باورهای توصیف برای شدهادراک سازماني حمایت. است

 مشارکت به سازمان که رودمي کار به میزاني دربارۀ کارکنان

(. 24)دارد  را آنان آسایش و رفاه دغدغۀ و دهدمي بها آنان شغلي

 سازماني (25) 1بیرجولین و بورمن کروپانزانو، راندال ازنظر

 شكل به آنها به کند، افتخار رکنانشکا به که است حمایتي

. کند توجه آنان نیازهای به و بپردازد مزایا و حقوق ایمنصفانه

 -رهبر مبادله بین داریمعني مثبت رابطۀ اندداده نشان هاپژوهش

 مثبت سازماني رفتار با شدهادراک سازماني حمایت نیز و عضو

و عوامل موثر  هادارد. هدف از تحقیق حاضر شناسایي مولفه وجود

 های ورزشي دربر مثبت گرایي در رفتار سازماني کارکنان سازمان

 .بود19 -کووید شیوع زمان

 

 روش کار

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش کیفي 

مند اشتراوس و از روش نظریه داده بنیاد رهیافت نظام باشد کهمي

نظران و مطلعین جامعه آماری شامل صاحب کوربین استفاده شد.

گیری با روش های ورزشي بودند. در این بخش نمونهسازمان

نفر  15کننده حداکثر تنوع انجام شد و مجموع افراد مشارکت

                                                           
1 Randall, Cropanzano, Bormann & Birjulin 
2 Lincoln & Guba 

های گردآوری در این بخش پس از انجام هر مصاحبه، داده. بودند

های به عمل آمده مصاحبه شد و با توجه به بررسيشده بررسي مي

د؛ این فرایند تا رسیدن به اشباع نظری ادامه آمبعدی به عمل مي

ساختاریافته استفاده ها از مصاحبه نیمهجهت گردآوری داده یافت.

 شد. 

جهت بررسي کیفیت و اعتباربخشي به نتایج کیفي در تحقیق 

( شامل 1985) 2حاضر از معیارهای ارزشیابي لینكلن و گابا

 أییدپذیری استفاده شد.معیارهای اعتبار، انتقال، قابلیت اعتماد و ت

جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات کیفي از سه فرایند همپوش 

کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشي استفاده 

 .شد

 

 نتایج

-بههای حاصل از مصاحدر این پژوهش با تجزیه و تحلیل داده

ها و ساختار یافته سعي شده است تا به شناسایي مولفههای نیمه

-مانثر بر مثبت گرایي در رفتار سازماني کارکنان سازعوامل مو

ین ها در اهای ورزشي پرداخته شود. روند تجزیه و تحلیل داده

 مند اشتراوس و کوربین در سه مرحلهبخش بر اساس مدل نظام

گذاری اولیه، کدگذاری محوری و کدگذاری گزینشي انجام کد

 شده است.

ف ه کدبندی باز معروبا استناد به کدبندی مرحله اول که ب

ران نظهای انجام گرفته با صاحباست، از طریق بازبیني مصاحبه

ه کدباز شناسایي گردید. لازم به ذکر برخي کدها منحصر ب 99

دبندی فرد و برخي نیز دو مرتبه و بیشتر مطرح شده بود. پس از ک

جام مفاهیم برگرفته از متن مصاحبه در ادامه کدبندی محوری ان

 گرفت

ها به کدبندی محوری مرسوم است. له دوم کدبندی دادهمرح

در این مرحله، کدهای باز به صورت یک شبكه با هم در ارتباط 

شود در ضمن انجام گیرند. همانگونه که ملاحظه ميقرار مي

گر به کدهای اولیه متعددی دست یافته تجزیه و تحلیل، پژوهش

 . است
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 ر مبنای مفاهیم شناسایي شدههای فرعي تشكیل شده بمقوله. ۱جدول

 مقوله فرعي مفاهیم اقتباس شده از مصاحبه

 هایش برای دستیابي به موفقیتاطمینان فرد به توانایي

 خودکارآمدی
 تأمین منابع شناختي برای خود

 انجام اقدامات لازم

 ایجاد انگیزه در خود

 هافرسا و ناکاميتوانایي مقاومت در برابر شرایط طاقت

 هافرسا و ناکاميسازگاری مثبت در شرایط طاقت آوریتاب

 ترها با تلاش افزونرویارویي با ناکامي

 داشتن انتظار مثبت برای نتایج و پیامدها

 های دروني خودها به توانایينسبت دادن موفقیت بیني واقع بینانهخوش

 رها به عوامل ویژه بیروني و غیرپایدانسبت دادن ناکامي

 داشتن انرژی معطوف جهت رسیدن به اهداف فردی و سازماني

 امیدواری
 پشتكار داشتن و ثابت قدم بودن

 ها برای تحقق اهدافدهي دوباره روشجهت

 ریزی برای دستیابي به هدفبرنامه

 ایجاد یک فرهنگ سازماني سازنده

 سازماني فرهنگ
 های فرهنگياهمیت قائل شدن برای ارزش

 های کلیدی سازمانقبول بودن ارزشم

 هاتوافق در میان جمعیت کارکنان در اهمیت به باورها و ارزش

 عنوان عضوی از سازمان احساس ارزشمند بودن به

 پذیری خوددرک بالا از اشتغال محورعزت نفس سازمان

 خودارزیابي فرد از کفایت شخصي

 پرداخت منصفانه حقوق و مزایا

 زمانيحمایت سا
 ارزشمند شمردن کارکنان از سوی سازمان

 کارمندان رفاه و مراقبت سازمان از سلامتي

 حمایت سازمان از کارکنان

 دلبستگي شناختي بین کارکنان و اهداف

 احساس تعلق داشتن به سازمان شناختيمالكیت روان

 شناختي کارکنان با سازمانارتباط روان

 کارکنان عدم وضوح و روشني نقش
 ابهام نقش

 عدم وضوح و روشني اهداف شغلي



 
 

 63، سال  2، شماره ۹۹تیر  -خرداد جله دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی مشهدم -2502

 های شغلي فردعدم وضوح مسئولیت

 رفتار عادلانه مدیران با کارکنان

 عدالت سازماني
 حقوق تساوی تخصیص

 خدمات جبران

 سازمان کاری هایروش و نتایج یدرباره دادن اطلاعات

 نیاز در سازمان مورد تغییرات شناسایي

 آفرینتحولرهبری 

 تعهد با همراه تغییر

  پویا سازماني انداز خلق چشم

 آینده سازمان انداز چشم ترسیم در کارکنان دادن مشارکت

 توجه به ملاحظات فردی از سوی مدیران

 کار در معنا یافتن برای کارکنان به کمک

  بینيخوش افزایش رهبری اصیل

 شوندمي سازی داعتما به منجر که شفافي روابط خلق

 شغلي خود عملكرد کیفیت و اثربخشي درباره دریافتي کارکنان اطلاعات

 عمل در شغل آزادی و استقلال های شغليویژگي

 کار نتایج مسئولیت  پذیرش

 ارزیابي افراد از خودشان

 های فردیتفاوت
 حالات خلقي متفاوت در افراد

 های کارکنانتفاوت در توانایي

 یات فردی متفاوتخصوص

 و اجتماعي بودنميهای شادکاآموزش مهارت

 نگریآموزش مثبت

 مثبت در زندگي کاری تفكر راهكارهای کردن نهادینه طریق از بودن مثبت آموزش

 های تعدیل آنآشنایي با افكار منفي و راه

 بینيآموزش خوش

 آموزش امیدافزایي و کسب امید

 اس کارآمدی داشتنآموزش ارزشمندی و احس

 گیری در خصوص آیندهداشتن جهت

 پذیری مسیر شغليانطباق
 فردیخود انضباطي درون

 قاطعیت داشتن در انجام وظایف محوله

 داشتن ابتكار عمل در یادگیری

 های نو و جدیدتوانایي فكر کردن به شیوه
 های شخصیتيتوانمندی

 نبهجاصورت همهفكر کردن به موضوعات به



 
 

 63، سال  2، شماره ۹۹تیر  -خرداد جله دانشکده پزشکی دانشگاه علوم پزشکی مشهدم -2503

 های جدیدها، موضوعات و دانشتسلط یافتن بر مهارت

 هاتوجه کردن به دیگران و همراهي با آن

 نترسیدن از تهدید، چالش و سختي در کار

 سازمان مدت کوتاه و مدت بلند اهداف تحقق

 سازماني اثربخشي

 هاهای آنخواسته و و برآورده کردن استراتژیک شناخت ذینفعان

 ارزش با نابعم کسب

 مدیریتي هایرویه و هاسیاست اثربخشي

 کسب موقعیت ممتاز

 داشتن باور مثبت به سازمان

افزایش اشتیاق شغلي 

 کارکنان

 داشتن باور مثبت به مدیران بالادستي

 مندی کردناحساس رضایت

 آگاهانه تلاش کردن

 پذیرش اهداف سازمان و تمایل به ماندن

 هاتقویت نگرش

 عدم تمایل به خروج از سازمان

  سازمان هایسیاست و اجرا مقررات و رعایت

 پیوند هویت فرد و سازمان

 علاقه محوری فرد به شغلش

 بیشتر در کارکنان شكیبایي و دوستي نوع افزایش

تقویت رفتار شهروندی 

 سازماني

 کارکنان شناسي درپذیری و وظیفه مسئولیت افزایش

 کارکنان میان مثبت اجتماعي تعاملاتگیری شكل

 آن در داخل و خارج از سازمان هایتوانایي و سازمان از حمایت

 فردی  هایمهارت بهبود و افزایش

 فردی توسعه اقدام بهبود
 فردی زندگي ابعاد تمام در فرد رشد

 افراد با اجتماعي روابط و هیجاني هوش بهبود

 نفسعزت ایجاد

 هینه سازمان از منابع در اختیاراستفاده ب

 بهبود عملكرد سازمان

 دستیابي به اهداف سازماني

 سازمان هایفعالیت تداوم

 افزایش تعالي سازماني

 کارکنان گذاشته است عهده سازمان بر که هایيمسئولیت انجام

 اعضای کارکنان سازمان بین متقابل اعتماد
 اجتماعي سرمایه ایجاد

  خود اجتماع پیرامون در بیشتر سازمان پذیرش و بوبیتافزایش مح
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 هافعالیت در سازمان اعضای مندانۀ علاقه مشارکت و همكاری

  غیر به تعلق و جمعي بقاء و حفظ به تمایل

 سازماني فضیلت
  سازمان در اخلاقي هایپرورش ارزش

 متعالي و رفیع اعمال عادات و رفتارها، پرورش و حمایت ترویج،

  سازمان در احترام و اعتماد شایع بودن قابلیت

 

( و با استناد به نتایج کدبندی محوری و روابط 1با توجه به جدول)

های کدمحوری با نام 25های شناسایي شده بین مقوله

بیني واقع بینانه، امیدواری، آوری، خوشخودکارآمدی، تاب

یت سازماني، محور، حماسازماني، عزت نفس سازمان فرهنگ

شناختي، ابهام نقش، عدالت سازماني، رهبری مالكیت روان

های های شغلي، تفاوتآفرین، رهبری اصیل، ویژگيتحول

-پذیری مسیر شغلي، توانمندینگری، انطباقفردی، آموزش مثبت

سازماني، افزایش اشتیاق شغلي  های شخصیتي، اثربخشي

روندی سازماني، ها، تقویت رفتار شهکارکنان، تقویت نگرش

 سرمایه فردی، بهبود عملكرد سازمان، ایجاد توسعه اقدام بهبود

 سازماني تشكیل گردید.  اجتماعي، فضیلت

در ادامه کدبندی گزینسي انجام شد. کدبندی گزینشي عبارت 

است از چینش کدهای محوری در کنار هم براساس منطق و 

یدن به روابط و پر ها، اعتبار بخشارتباط دادن آن با سایر مقوله

کردن جاهای خالي با مقولاتي که نیاز به اصلاح و گسترش بیشتر 

پردازی که دارند. خروجي این مرحله چیزی نیست جزء تئوری

های نظری به شرح جدول حاصل شده است. شیوه کدگذاری

 .( است2)
 

 های فرعيهای اصلي مبتني بر مقولهتشكیل مقوله .2جدول 

 مقوله اصلی فرعی  های فرعیمقوله

 خودکارآمدی

 پدیده محوری
آوریتاب  

بینی واقع بینانهخوش  

 امیدواری

سازمانی فرهنگ  

محورعزت نفس سازمان ایعوامل زمینه  

شناختیمالکیت روان  

 رهبری اصیل

 عوامل علی
آفرینرهبری تحول  

 عدالت سازمانی

 حمایت سازمانی

نگریآموزش مثبت  

پذیری مسیر شغلیانطباق دهاراهبر  

 های شخصیتیتوانمندی
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 ابهام نقش

های شغلیویژگی گرعوامل مداخله  

های فردیتفاوت  

سازمانی اثربخشی  

 پیامد

 افزایش اشتیاق شغلی کارکنان

هاتقویت نگرش  

 تقویت رفتار شهروندی سازمانی

فردی توسعه اقدام بهبود  

 بهبود عملکرد سازمان

اجتماعی سرمایه ایجاد  

سازمانی فضیلت  

 
های تشكیل شده ها لایهبرای نمایش کدها و قابل فهم بودن آن

گیرند و در نهایت الگوی در مراحل قبل در کنار هم قرار مي

های ورزشي ارائه انگرایي در رفتار سازماني کارکنان سازممثبت

 .(1شود)شكلمي

 

 
 های ورزشيي در رفتار سازماني کارکنان سازمانگرایالگوی مثبت .۱ شکل

 

 گیرییجهو نتبحث 

ها و عوامل موثر بر هدف از پژوهش حاضر شناسایي مولفه

های ورزشي مثبت گرایي در رفتار سازماني کارکنان سازمان

مند اشتراوس باشد. با اقتباس از نظریه داده بنیاد و رویكرد نظاممي

ندی مرحله اول که به کدبندی باز و کوربین مشخص گردید کدب
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های انجام گرفته با معروف است، از طریق بازبیني مصاحبه

 .کدباز شناسایي گردید 99نظران صاحب

ی هابا استناد به نتایج کدبندی محوری و روابط بین مقوله

-های خودکارآمدی، تابکدمحوری با نام 25شناسایي شده 

زت عسازماني،  بیني واقع بینانه، امیدواری، فرهنگآوری، خوش

هام شناختي، ابمحور، حمایت سازماني، مالكیت رواننفس سازمان

آفرین، رهبری اصیل، نقش، عدالت سازماني، رهبری تحول

نگری، های فردی، آموزش مثبتهای شغلي، تفاوتویژگي

 های شخصیتي، اثربخشيي، توانمندیپذیری مسیر شغلانطباق

ها، سازماني، افزایش اشتیاق شغلي کارکنان، تقویت نگرش

هبود بفردی،  توسعه اقدام تقویت رفتار شهروندی سازماني، بهبود

یل سازماني تشك اجتماعي، فضیلت سرمایه عملكرد سازمان، ایجاد

 گردید. 

 های فرعي خودکارمدی،پدیده محوری ترکیبي از مقوله

ته به طور این یاف بینانه و امیدواری بود.بیني واقعآوری، خوشتاب

 سلاجقه و، (26)نسبي با نتایج مطالعات گمار و اسلامبولچي 

 ، همخوان است.(24)، ارشدی و همكاران (27)همكاران 

 کارکنان سازماني رفتار در گرایي مثبتعوامل علي مؤثر بر 

ي، عدالت سازماني، شامل حمایت سازمان ورزشي هایسازمان

طور نسبي با رهبری تحول آفرین و رهبری اصیل بود. این یافته به

مبني بر اینكه با ارائه  (24)ارشدی و همكاران نتایج مطالعات 

 الگوی پیشایندهای رفتار سازماني مثبت نشان دادند حمایت

 مثبت سازماني رفتار در عضو -رهبر مبادله و شدهادراک سازماني

( به جهت اینكه با بررسي 1395حسیني و زردشتیان )د، نقش دارن

 میانجي نقش ملاحظه با کار در معنویت بر اصیل رهبری سبک اثر

 جوانان و ورزش کل ادارات کارکنان در روانشناختي سرمایه

 روی بر مستقیم صورت به اصیل ایران کشف کردند رهبری غرب

 به اصیل ریرهب همچنین دارد؛ تاثیر کارکنان کار در معنویت

 روی بر روانشناختي سرمایه متغیر طریق از و مستقیم غیر صورت

 همخوان است. حمایت دارد، تاثیر کارکنان کار در معنویت

 به میزاني دربارۀ کارکنان کلي باورهای توصیف برای سازماني

                                                           
1 Khurram et al 

 و دهدمي بها آنان شغلي مشارکت به سازمان که رودمي کار

 (28) 1خرم و همكاران دارد. از نظر را آنان آسایش و رفاه دغدغۀ

 به آنها به کند، افتخار کارکنانش به که است حمایتي سازماني

 توجه آنان نیازهای به و بپردازد مزایا و حقوق ایمنصفانه شكل

 مبادله بین داریمعني مثبت رابطۀ اندداده نشان هاپژوهش. کند

 سازماني تاررف با شدهادراک سازماني حمایت نیز و عضو - رهبر

 دارد. وجود مثبت

 رفتار در گرایي راهبردهای مثبتای مؤثر بر عوامل زمینه

سازماني، شامل فرهنگ ورزشي هایسازمان کارکنان سازماني

شناختي بود. این یافته محور و مالكیت روانعزت نفس سازمان

مبني بر  (24)ارشدی و همكاران طور نسبي با نتایج مطالعات به

به دلیل  (2019شناختي اشاره داشتند و بیل )روان مالكیت اینكه بر

اینكه به مقوله فرهنگ اشاره کرده بود همخوان است. در مقابل 

فلاگمن  -سورمزتحقیقي که این یافته را نقض کند یافت نگردید. 

 ارزش که نیز گرامثبت روانشناسي دیدگاه اظهار داشت از (29)

 فرهنگ ساختۀ و محصول انانس اند،قائل فرهنگ برای زیادی

 و درک فرهنگش به توجه با وی مشكلات باید و است خویش

 بیولوژیكي شرایط بر علاوه روانشناسي در بنابراین، شود؛ پیگیری

شود. پان و  مبذول ایویژه توجه فرهنگي اعتقادهای به باید

 طوربه محورسازمان نفس اظهار داشتند عزت(17) 2همكاران

 موجب و گذاردمي تأثیر کارکنان نگرش و زشانگی بر چشمگیری

به نقل از  (1991) فربي  شودمي مثبت سازماني رفتارهای افزایش

 موضوعي به نسبت که فردی داردمي بیان( 17)پان و همكاران 

. کند محافظت آن از است آماده دارد، مالكیت احساس( سازمان)

 به بیشتر را اآنه است، درگیر افراد عواطف با که مالكیتي احساس

 کرد. خواهد ترغیب مثبت سازماني رفتار بروز

 رفتار در گرایي مثبتگر مؤثر بر راهبردهای عوامل مداخله

-ورزشي شامل ابهام نقش، ویژگي هایسازمان کارکنان سازماني

های شغلي و تفاوت فردی بود. این یافته به طور نسبي با نتایج 

های فردی را حث تفاوتکه ب (30)مطالعات آنتوني و همكاران 

2 Pan et al 
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مطرح کرده بودند همخوان است. در مقابل تحقیقي که این یافته 

 را تأیید نكند یافت نگردید. 

 کارکنان سازماني رفتار در گرایي راهبردهای مؤثر بر مثبت

پذیری نگری، انطباقشامل آموزش مثبت ورزشي هایسازمان

طور نسبي ته بهاین یاف های شخصیتي بود.مسیر شغلي و توانمندی

مبني بر اینكه بر عنوان  (31)با نتایج مطالعات بریماني و همكاران 

هشي و نادرینگر اشاره کرده بودند و مثبت درمانيروان اثربخشي

اشاره  بهسازی و آموزش به جهت اینكه بر نظام (32)بیگي نجف

داشتند، همخوان است. در مقابل تحقیقي که این یافته را تأیید 

اظهار داشتند  (33) 1یافت نگردید. روزیر و همكاران نكند

ها و دنیای جدید کار و مسیر شغلي در حال حاضر شرایط سازمان

ای که افراد گونهروی کارکنان قرار داده است، بهمتغیری را پیش

نتایج ناگریز از ایجاد تغییر در خویش یا محیط هستند تا بتوانند به

های دنیای کار قرن تغییرات شاخصمطلوب دست پیدا کنند. این 

است و در دنیای کاری همه چیز مثل نوع کاری که افراد انجام  21

ها رسانند و قرارداد آنای که آن کار را به انجام ميدهند، شیوهمي

با سازمان تغییر کرده است، لذا آنچه در این میان اهمیت دارد 

ایج بررسي لاوی انطباق با محیط و مسیر شغلي بدون مرز است. نت

دهد استفاده نشان مي (35) 3و هابر و همكاران (34) 2و لیتمن اوادیا

ها یا پیامدهای سازماني مثبتي از جمله عملكرد شغلي، از توانمندی

شناختي و خشوندی رفتار شهروندی سازماني، بهزیستي روان

 شغلي همراه است.

 در گرایي مثبتپیامدهای حاصل از کاربست راهبردهای 

تیاق شامل افزایش اش ورزشي هایسازمان کارکنان سازماني رفتار

ها، تقویت رفتار شهروندی شغلي کارکنان، تقویت نگرش

ني، سازماني، بهبود و اقدام توسعه فردی، بهبود عملكرد سازما

ه طور این یافته ب ایجاد سرمایه اجتماعي و فضیلت سازماني بود.

حسیني و ، (26)مبولچي نسبي با نتایج مطالعه گمار و اسلا

 همخوان است. (7)کیم و همكاران ، (36)زردشتیان 

-گرایي در سازمانمثبتهای قابلیت بررسي جهت در حرکت

 مؤثر عوامل کلیه ازميمفهو مدل یک درک مستلزم های ورزشي

 اهيآگ تواندمي تحقیق این نتایج آن است. بنابراین در و مطرح

 گرایيمثبت مورد در خرد و يمیان کلان، سطوح در را محققین

 .دهد افزایش

یي گراطور مستقیم بر مثبتسازماني به عدالت از آنجائي که

های زمانهای ورزشي مؤثر بود بر این مبنا به مدیران سادر سازمان

قوق را حگردد با کارکنان عادلانه رفتار کنند، مذکور پیشنهاد مي

ن را از طریق به صورت تساوی اختصاص دهند، خدمات کارکنا

 ریزی نظام جبران خدمات پاسخ دهند و ددرباره نتایج وطرح

ئه های کار به کارکنان متبوع خود اطلاعات لازمه را اراروش

 وحقوق  گرددهای مذکور پیشنهاد ميدهند. به مدیران سازمان

هم تلقي ممزایا را منصفانه پرداخت نمایند، کارکنان را در سازمان 

نان متي و رفاه کارکنان خود باشند و از کارککنند، مراقب سلا

تغییرات  گرددهمچنین پیشنهاد ميخود حمایت بعمل آورند. 

تعهد دنبال  مورد نیاز سازمان را شناسایي کنند، تغییرات را همراه با

ر داندازهای سازماني پویا خلق کنند، کارکنان را کنند، چشم

ردی فو به ملاحظات اندازه آینده سازمان سهیم کنند ترسیم چشم

شنهاد های مذکور پیاز سوی دیگر به مدیران سازمانتوجه کنند.  

د، به کارکنان خود برای یافتن معنا در کار کمک کنن گرددمي

جر به ها افزایش دهند و روابط شفافي که منبیني را نزد آنخوش

 ند.شود را در بین کارکنان و سازمان خلق نمایاعتمادسازی مي
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 Abstract 

Introduction: Research has shown that positivism affects many variables, 

including behavior; Therefore, the aim of this study was to identify the 

components and factors affecting positivity in the organizational behavior of 

employees of sports organizations during the outbreak of Covid-19. 

Methods: The present study is applied in terms of purpose and in terms of 

qualitative method. The data theory method of Strauss and Corbin's 

systematic approach was used. The statistical population included experts and 

informants of sports organizations. In this section, sampling was performed 

by the method of maximum diversity and the total number of participants was 

15. In this section, after each interview, the collected data was reviewed and 

according to the surveys conducted, the next interview was conducted; This 

process continued until theoretical saturation was reached. Semi-structured 

interviews were used to collect data. In order to evaluate the quality and 

validation of qualitative results in the present study, Lincoln and GABA 

(1985) evaluation criteria including validity, transferability, reliability and 

verification criteria were used. 

Results: The findings showed that the central phenomenon in this study is a 

combination of sub-categories of self-efficacy, resilience, realistic optimism 

and hope. Causal factors affecting positivism also included organizational 

support, organizational justice, transformational leadership, and genuine 

leadership. Underlying factors influencing positivism strategies included 

organizational culture, organizational self-esteem, and psychological 

ownership. Interfering factors influencing positivism strategies included role 

ambiguity, job characteristics, and individual differences. Strategies affecting 

positivity included positivity training, career adaptability, and personality 

competencies. 

Conclusion: Finally, the consequences of applying positivist strategies 

included increasing employees' job motivation, strengthening attitudes, 

strengthening organizational citizenship behavior, improving and developing 

individual development, improving organizational performance, creating 

social capital and organizational virtue. 

Keywords: Positiveness, Organizational Behavior, Covid- 19 
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