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مقدمه
نقش منابع انسانی حتی تا سطح ملی نیز امروزه. ثروت هر سازمان منابع انسانی آن آست

در سیر تحولات علم رفتاري سازمانی دو ).Pohjola, 2010(ارتقا و گسترش پیدا کرده است
نگرش مثبت به . نوع نگرش مثبت و منفی نسبت به انسان و رفتارهاي آن قابل ملاحظه است

ه دنبال اصلاح دنبال کشف و پرورش توانایی هاي درونی انسان بوده و نگرش منفی ب
رویکرد جدید در یک رفتار سازمانی مثبت گرا ). 1391الوانی، (رفتارهاي غلط انسان است

مطالعه و کاربرد مثبتگرایی در توانمندیهاي می باشد و عبارت است از؛ مدیریت منابع انسانی 
امروز، منابع انسانی و ظرفیتهاي روان شناسی که می توانند براي بهبود عملکرد در محیط کار 

در واقع هدف ).Bukker& Schaufeli, 2012(اندازه گیري شوند، توسعه یابند و مدیریت شوند
هاي نیروي انسانی و تقویت ها و قوتگرا توجه بیشتر به توانمندياصلی رفتار سازمانی مثبت

هاي آنها و در نتیجه تلاش براي رفع این کفایتیکردن آنهاست تا توجه به نقاط ضعف و بی
بنابراین، همان طور که نظریه پردازان اصلی این حوزه جدید مطالعاتی بیان .هاعفض

دارند رفتار سازمانی مثبتگرا پاسخی براي توجه به چنین دستاوردهایی محسوب می شود و می
تلاش میکند خلاء ناشی از چنین رویکردهایی را در محیط کار با استفاده از بینشهاي جدید 

).Nelson & Cooper, 2010(زي و تحقیق پر کندنظریه پرداخود، 
رویکردهاي سنتی منابع انسانی بیشتر بر رفع خطاها و اشکالات تکیه داشته و کمتر به 

حالتهاي رفتار سازمانی مثبت گرا بیشتر در حوزه فردي و.دهدمیظرفیتهاي مثبت کارکنان بها 
یک رویکرد مثبت گرا دیدگاهی مثبت ).1391نصیرزاده،(مثبت و قابل توسعه افراد تاکید دارد

امیدبخش و خوشبینانه نسبت به انسان داردکه متاسفانه عدم توجه به این موارد و جنبه هاي 
اخلاقی که به عنوان جوانب پنهان رهبري نیز هستند، باعث ایجاد مشکلات براي سازمانها 

هاي کارکنان ها و کاستیصرفتار سازمانی مثبت گرا قبل از آنکه بر کمبودها و نق. خواهد شد
نگاه منفی .ها، خوبی ها و توانایی هاي ذاتی آنان تاکید می کندمتمرکز شود بر قوت ها، قابلیت

ها تاکید دارد و کژي ها و به انسان را با نگاه مثبت جایگزین می کند و بر قوت ها و نیکی
توانمند، امیدوار، خودباور و انسان هایی را بالنده،.کاستی ها را از عرصه سازمان دور می کند

).1391الوانی،(خوش بین پرورش می دهد
اخیرا، تحقیقات تجربی بر روي حس شوخ طبعی مدیریتی  و همچنین تاثیر متقابل آن با 

تحقیقات قبلی تاثیر شوخ . سبک رهبري در پیش بینی نتایج کاري کارکنان، تمرکز کرده است
، ادراك کارکنان از اثر بخشی )Gkorezis et al, 2011: 85(طبعی رهبري را بر توانمندسازي روانی

. نشان داده است)Campbell, 2000(، رفتار رهبري و اثربخشی)Rizzoet al, 1999: 364(مدیریتی
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حس شوخ طبعی مدیر همانند شوخ طبعی خود کارکنان، بر روي نتایج کاري کارکنان تاثیر 
که شوخ طبعی به وسیله مدیران و سرپرستان براي مثال نشان داده شده است. یکسانی دارد

و رضایت شغلی و تعهد زیر دستان را )Wells, 2008(رفتارهاي خروج از کار را کاهش می دهد
شوخ طبعی مدیر ممکن است عملکرد )Burford, 1987: 33; Decker, 1987: 226(افزایش می دهد

و بروز رفتار سازمانی مثبت گرا، را به وسیله تسهیل در یادگیري، کمک کردن به تغییر رفتار 
نشان داد مدیرانی که  از شوخ طبعی به طور )  1980(دیکسون).barbour, 1998: 7(بهبود بخشد

مناسب استفاده می کنند به زیر دستانشان القاء می کنند تا راه حلهاي خلاق و نوآورانه براي 
نی که به طور اثربخشی از شوخ طبعی علاوه بر این،  دیده می شود رهبرا. مسائل پیچیده پیدا کنند

استفاده می کنند، ممکن است از همتایانشان که کمتر از شوخ طبعی استفاده می کنند، متقاعد 
از مباحث فوق ما به این فرضیه رسیدیم که  شوخ طبعی ). Kuiper, 1995: 369(کننده تر باشند

.به دنبال اثبات آن برآمدیممدیریتی بر رفتار سازمانی مثبت گرا تاثیر معناداري دارد و

مبانی نظري پژوهش
شوخ طبعی

محققان سالها تلاش کرده اند که یک تعریف مشخصی از شوخ طبعی ارائه دهند و توصیف 
کنند  منظور از اینکه به کسی گفته می شود حس شوخ طبعی دارد، چیست؟ هر چند این تلاشها 

;Allport, 1961(هاي زیادي بوده استهزینهبا توجه به پیچیدگی ساختار شوخ طبعی همراه با

Foot, 1991; Martin, 2001; Martin et al, 2003;Maslow, 1954( بسیاري از تعاریف شوخ طبعی
) 2006(بیشتر تعاریف اخیر نشات گرفته از رومرو و کروثیردز). Carrell, 2008: 318(مبهم هستند

اي  است که احساسات و شناخت م کنندهکنند شوخ طبعی ارتباطات سرگراست، که بیان می
یک  "، شوخ طبعی را )2007(رابرت و کنت . مثبتی را در افراد، گروه و سازمان تولید می کند

ننده به یک شنونده تحویل داده شکل عمدي از ارتباط اجتماعی که به وسیله  یک تولید ک
,Lynch(رتباطی استافعالیتاساسا یکاست که شوخ طبعیواضح. تعریف می کنند"شودمی

;Carrell, 2008; Morreall, 2009(برخی معتقدند که شوخ طبعی یک نوع بازي است).430 :2002

Raskin, 1985 .( شوخ طبعی موفق یا مثبت، به عنوان ارتباطات متقابل  سرگرم کننده اي تعریف
به وسیله دریافت شده که این ارتباطات  به وسیله سخنران سرگرم کننده در نظر گرفته می شود و

,Holmes & Marra, 2002; Crawford, 1994; Lynch(کنندگان نیز سرگرم کننده تصور می شود

2002;Rupert & Kent, 2007.( در تعریفی دیگر کوپر)شوخ طبعی را  یک پدیده چند )  2005
ه به داند  که تعریف می شود به عنوان هر رویداد به اشتراك گذاشته شدوجهی و پیچیده می



95تابستانوبهار، 80، شماره مپنجو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی68

که قصد ) مثل یک هدف(با شخصی دیگر ) به عنوان مثال یک کارمند(وسیله یک عامل 
.داردبراي هدف سرگرم کننده باشد و هدف، آن را به عنوان یک اقدام عمدي درك کند

سبکها یا شیوه هاي شوخ طبعی
پنج سبک شوخ طبعی را شرح می دهند که به لحاظ ماهیت و )2006(رومرو و کروثیردز

:ثیر متفاوت هستندتا
شوخ طبعی بدون تهدید و بدون خصومت که براي افزایش : شوخ طبعی پیوند دهنده.1

تعامل اجتماعی استفاده می شود
که به عنوان یک مکانیسم مقابله با استرس استفاده می شود: شوخ طبعی خود فزاینده .2
تمسخر یا این شوخ طبعی براي قربانی کردن، : شوخ طبعی تهاجمی یا پرخاشگرانه.3

تحقیر دیگران استفاده می شود
اذیت کردن، براي ارتباط برقرار کردن با یک : شوخ طبعی تهاجمی خفیف با جزئی.4

پیام سرزنش کننده با یک زمینه طنزآمیز
این شوخ طبعی براي پایین آوردن موقعیت اجتماعی خود : شوخی طبعی خود کاهنده.5

.به منظور قابلیت نزدیک شدن به دیگران است
Kallinyet(نحوه به کارگیري سبکهاي شوخ طبعی در فرهنگهاي مختلف متفاوت است

al, 2006: 128.( مارتین و همکاران)که سلامت (شوخطبعی را به شوخ طبعی مثبت ) 2003
و شوخ طبعی ) عمومی را ارتقا می دهد و شامل شوخ طبعی خود فزاینده و پیوند جویانه است

خود و دیگران آسیب می رساند و موجب اختلال در سلامت که به طور بالقوه به (منفی 
.طبقه بندي کردند)عمومی میشود و شامل شوخ طبعی هاي خود کاهنده و پرخاشگرانه است

شوخ طبعی مثبت کارکنان 
تحقیقاتی که بر روي شوخ طبعی انجام شده بیشتر بر روي چهار پیامد فردي تمرکز داشته 

تاثیر شوخ طبعی بر روي این . مقابله با استرس و سلامتیفرسودگی شغلی، استرس، : است
پیامدهاي فردي بر حسب پاسخهاي بیولوژیکی موثرتر و همچنین افزایش کیفیت شبکه هاي 

اثرات شوخ طبعی بر روي عملکرد ). Martin, 2001: 511(حمایت اجتماعی تبیین شده است
و "خنده بهترین دارو است"انند بیولوژیکی موثر در فرهنگ عامه، در عبارتهاي معروفی م

، به خوبی مورد "یک قلب شاد کار شایسته اي شبیه یک دارو می کند"ضرب المثلی مانند 
تحقیقات تجربی نشان داده است که خنده می تواند عملکرد قلب و . توجه قرار گرفته است

ثبت ایجاد و احساسات م. )Fry, 1994: 119(عروق را به طور مطلوبی تحت تاثیر قرار دهد
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شده به وسیله شوخ طبعی ممکن است اثرات ضد درد یا افزایش ایمنی را داشته 
تحقیقات همچنین نشان داده که افراد با حس شوخ طبعی، ). Bruehlet al, 1993: 32(باشد

نشان . )Masten, 1986: 467(اجتماعی تر و در روابط بین فردي سازگارتر و انطباق پذیرترند
شوخ طبعی علاوه بر تاثیر بر نتایج فردي کارکنان، ارتباط مثبتی با نتایج داده شده است که
نشان دادند که  شوخ طبعی، کیفیت وظایف و ) 1988(بیزي و همکاران.  مربوط به کار دارد

نشان دادند ) 1991(مارلو همکاران . عملکرد را تحت شرایط استرس و تنش بهبود می بخشد
تحقیقات و مطالعات . حافظه و توجه را پرورش می دهدکه  شوخ طبعی، انعطاف ذهنی، 

متعدد دیگري، ارتباط معنی دار بین شوخ طبعی و خلاقیت تیمی و بهره وري را تایید کرده 
همچنین ).(Humke & Schaefer, 1996; Thorson & Powell, 1993; Holmes, 2007اند

ا از طریق  افزایش تحقیقات نشان می دهد که شوخ طبعی ممکن است انسجام تیمی ر
شوخ طبعی ).(Stogdill, 1972; Holmes, 2007هماهنگی گروه و جذابیت بین اعضا، بالا ببرد

، کاهش )Vinton, 1989(می تواند براي انتقال اطلاعات یا ایجاد یک نقطه نظر به شکل مثبت
،تسهیل سطوح بالاتري از )Graham, 1995: 166(فاصله اجتماعی بین اعضاي گروه

). Weick&Westley, 1996: 447(،کمک به ایجاد هویت گروه )Hampes, 1999: 255(اداعتم
احساسات مثبت مشترك بین همکاران، ارتقاء بهبود روابط همکاران، عملکرد اعضاي گروه 

، کاهش )(Gully et al, 1995; Mullen &Copper, 1994و رفتارهاي شهروندي سازمانی
. ، استفاده شود)(Podsakoff et al, 2007; Tett &Meyer, 1993خروج از کار و ترك خدمت 

,Brief & Weiss, 2002; Booth-Butterfield et al(شوخ طبعی همچنین با رضایت شغلی
2007; Parsons, 1988; Rubert, 2007; Rupert & Kent, 2007; Schickedanz, 1993; Susa,

2002; Wanzer et al, 2005(،کاهش غیبت)Spruill, 1992(کاهش ترك خدمت ،)Factor,

.مرتبط است)Susa, 2002(و تعهد سازمانی بالاتر)1997

رفتار سازمانی مثبت گرا
گرایی به سوي مثبت گرایی جهت مدیریت هزاره سوم مستلزم یک تغییر پارادایم از سوي منفی

اده از رویه ها و حالت ها و توانمندي هاي مثبت سرمایه انسانی با استفاستفاده بهینه از ظرفیت ها، 
نهضت روانشناسی مثبت گرادستاوردهاي مهمی براي رهبران و . سیاستهاي مثبت سازمانی است

مدیران منابع انسانی در پی داشته است و در عمل نیز نشان داده شده است که استفاده از اصول 
& Bukker(گرا در کار با افزایش عملکرد و بهره وري رابطه داردروانشناسی مثبت Schaufeli,

موضوع روان شناسی مثبت گرا در باره بهینه سازي مقام انسانی است و به دنبال توسعه ) . 2012
روان شناسی مثبت گرا علم تجارب مثبت روانی، . سلامت روانی، بهروزي و شکوفایی فردي است
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فتار رلوتانز).Nelson & Cooper, 2010(خصلت هاي مثبت فردي و سازمان هاي مثبت گرا است
رفتار سازمانی مثبت گرا را شاخه اي از روان شناسی مثبت گرا می داند و مطرح می کند که 

سازمانی مثبتگرا را به عنوان مطالعه و کاربرد مثبتگرایی در توانمندیهاي منابع انسانی و ظرفیتهاي 
ند، توسعه یابند روان شناسی که می توانند براي بهبود عملکرد در محیط کار امروز، اندازه گیري شو

فردِ لوتانز با مطرح  کردن رفتار سازمانی مثبت و ). Luthans, 2002(و مدیریت شوند تعریف میکند
تمرکز بر نقاط قوت انسانی در محیط کار به جاي مدیریت نقاط ضعف و نقصها، از  پیشکسوتان 

معتقد است ) 2002(لوتانز ). Nelson & Cooper, 2010(رویکردهاي مثبت در رفتار سازمانی است
کارآمدي- خود/اعتماد به نفس- 1: رفتار سازمانی مثبت گرا داراي پنج بعد می باشد که عبارتند از 

.هوش احساسی- 5آرامش ذهنی - 4خوش بینی - 3امید - 2

کارآمدي–خود /اعتماد به نفس
می و ،کارآمدي که منشا پیدایی آن پژوهش و نظریهشناختی اجتماعی بندورااست–خود

فرد ) اطمینان(باور “: به این ترتیب تعریف می شود.توان به سادگی آن را اعتمادبه نفس نامید
اي معین از راه ایجاد انگیزه در خود، هایشبراي دستیابی به موفقیت در انجام وظیفهبه توانایی

.”تامینمنابع شناختی براي خود و نیز ایفاي اقدامات لازم

امید
حالت انگیزشی مثبتی که از ”:میدواري را به اینصورت تعریف کرده استا،)1391(الوانی 

برنامه ریزي براي دستیابی به ) 2انرژي معطوف به هدف و ،عاملیت) 1احساس موفقیت آمیز 
عاملیت، برنامه : بنابراین، امیدواري از دو جزء تشکیل شده است.”تهدف ناشی شده اس

عاملیت، داشتن اراده برایدستیابی به نتیجه مورد نظر مقصود از . ریزي براي دستیابی به هدف
. ، امیدواري، مستلزم، عاملیت یانوعی انرژي براي تعقیب هدفها استپس. یا دلخواه است

ریزي براي دستیابی به هدف است علاوه بر این، دیگر عنصر تشکیل دهنده امیدواري،برنامه
هاي متفاوت رسیدن به هدفها را نیز در اهکه نه تنها دربرگیرنده شناسایی هدفها است،بلکه ر

امیدواریمستلزم داشتن اراده براي نیل به موفقیت و نیز، : به عبارت دیگر. گیردبر می
. لازم براي دستیابی به موفقیت استهايراهشناسایی، شفاف سازي و پیگیري

خوش بینی
افراد خوش بین، در : شناسی مثبتگرا، بر این باور است کهپدر روان) 2005(سلیگمان
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:هاي خود،چنین عمل می کنندرویارویی با شکستها و موفقیت

هاي گوناگون منقادر به کسب موفقیت در زمینه“: کنند؛ مثلابر اسنادهاي کلی تکیه می- 1
”.هستم

توانم به طور مستمر این موفقیت را از آن خود من می“: مثلااسنادهایشان پایدار است؛- 2
”.کنم

ها و تلاشتوانایی“: شان را به توانایی هاي درونی خود نسبت می دهند؛ مثلاهایموفقیت- 3
”.خودم منجربه موفقیتم شد

ویژه بیرونی و غیر پایدار نسبت ها، شکست خود را به عواملبا ناکامیدر رویارویی- 4
توضیحی دیگر براي . ” .پیش نرودگرمی هوا، باعث شد، سخنرانیم خوب“: می دهند، مثلا

اتفاقهاي مطرح شده این است که افراد خوش بین همواره در انتظار رخ دادنبینیخوش 
شناختی،خوش بینی نکته مهم آن است که در سرمایه روان. خوشایند در زندگیشان هستند

& Luthans(دشونواقعی مورد نظر است، زیرا خوش بینی غیرواقعی منجر به پیامدهاي منفیمی

Vogelgesang, 2006.( وش بینی واقع بینانه در حقیقت، فرد بهارزیابی آنچه می تواند به خدر
بنابراین، خوش بینی واقع . دست آورد در برابر آنچه قادر به کسب آن نیست، می پردازد

).Luthans &Avolio, 2007(کارآمدي فرد دارد–بینانه، نقش مهمی در ارتقاي خود 

رفاه یا آرامش ذهنی
کهمنفیومثبتهاياز ارزیابیمختلفیانواع:کردتعریفچنینتوانمیارذهنیرفاه

قبیل از(هامقیاس)شناختیهايارزیابیشاملهااین ارزیابی.سازندمیزندگیشانازافراد
وقایعبهاحساسیهايو واکنشاشتغالوري،بهرهشغلی،رضایتزندگی،ازرضایت
براي کهاستمانندچتراصطلاحیذهنیرفاهناست؛ بنابرایناراحتیولذتمثلزندگی
فکرافتد،میاتفاقکه برایشانوقایعیوشانزندگیدربرابرمردمکهمختلفیهايارزیابی

کندمیاشارهساختاريبههمچنین.سازدمیاز زندگیآنهاتفصیلچگونگیوبدنشانو
یااحساس بهزیستی.شودمیايحوزهرضایتومردماحساسیهايشامل واکنشکه

احساسوذهنیرفاه.شوندظاهر میافراداعمالدرامااند؛ذهنیمفاهمیبیچارگی
توجهزیست،ها،واکنشغیرشفاهی،یاشفاهیرفتاردرطور عینیبهاستممکنبیچارگی
زیراشود؛میاستفادهرفاه ذهنیجايبهاغلببهزیستیاصطلاح. شودآشکارافرادو حافظۀ

& Luthans(میکند اجتنابمفهوماینمشمولیتناشناخته دربارةیاقرارداديمفهومهراز

Vogelgesang, 2006.(
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هوش احساسی 
اصول هوش . هوش احساسی به طور فزاینده اي به توسعه فردي و سازمانی وابسته است

ایص احساسی روش جدیدي از درك و ارزیابی رفتارهاي انسان، سبکهاي مدیریتی، خص
وش احساسی نقش ه.اخلاقی، مهارتهاي فردي و توانائیهاي بالقوه در اختیار بشر قرار می دهد

مهمی را در برنامه ریزي براي منابع انسانی، مصاحبه و گزینش استخدام، مدیریت توسعه، ارتباط 
چون عشق و هوش احساسی ارتباط محکمی با مفاهیمی هم. و خدمات مشترکین ایفا می نماید

هاي باشد و زمینهمفهوم هوش احساسی اعتقاد دارد که هوش ذهنی بسیار نابالغ می.فان داردعر
توسعه یافته اي از هوش احساسی وجود دارد که میزان موفقیت ما را در کار و زندگی شخصی 

).1391نصیرزاده،(معین مینماید

مدل مفهومی تحقیق

)ساخته بر اساس ادبیات پژوهشمحقق: منبع(مدل مفهومی تحقیق : 1شکل شماره

هاي پژوهشفرضیه
شوخ طبعی مدیریتی بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت : فرضیه اصلی

.پتروشیمی ایلام تاثیر معناداري دارد
:فرضیه هاي فرعی 

لذت از شوخی بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام تاثیر - 
.معناداري دارد
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.مثبت گراي کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام تاثیر معناداري داردخنده بر رفتار سازمانی - 
شوخی کلامی بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام تاثیر - 

.معناداري دارد
شوخ طبعی در روابط اجتماعی بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت پتروشیمی - 

.تاثیر معناداري داردایلام
شوخ طبعی در شرایط استرس آور بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت - 

.پتروشیمی ایلام تاثیر معناداري دارد

شناسی تحقیقروش
- حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات تحقیق، توصیفیپژوهش

. طور مشخص مبتنی برمدل معادلات ساختاري  استباشد و از نوع همبستگی و بهمیپیمایشی
جامعه آماري تحقیق شامل کلیه مدیران و کارکنان شرکت پتروشیمی استان ایلام هستند که 

براي نمونه برداري انتخاب 196با استفاده از جدول مورگان تعداد . باشندنفر می400تعداد آنها 
ابزار گردآوري . گیري تصادفی ساده استونهگیري در این تحقیق نمروش نمونه. گردیده است

باشد که اطلاعات مربوط به پرسنامه مورد استفاده در این تحقیق در اطلاعات نیز پرسشنامه می
.جدول زیر آمده است

اطلاعات پرسشنامه تحقیق: 1جدول شماره 

این . نفر از خبرگان استفاده شده است10ها از دیدگاه جهت ارزیابی روایی پرسشنامه
عاد ارزیابی در اصل تمرکز داشت بر روایی محتوایی شاخص هاي ارائه شده براي سنجش اب

براي پایایی پرسشنامه نیز از آلفاي کرونباخ استفاده شده است که . موردنظر در طرح تحقیق
:نتایج آن در جدول زیر آمده است 

تعداد گویهابعادمتغیر

شوخ طبعی مدیریتی

5لذت از شوخی
5خنده
5لامیشوخی ک

5شوخ طبعی در روابط اجتماعی
5شوخ طبعی در شرایط استرس آور

5------ رفتار سازمانی مثبت گرا
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ضریب پایایی متغیرهاي تحقیق: 2جدول شماره 

0,70شود ضرایب آلفاي کرونباخ همه متغیرها و ابعاد بزرگتر از همانطور که مشاهده می
. پرسشنامه استهستند که نشانگر تائید پایایی بالاي

هاي تحقیقیافته
براي . در این بخش به بررسی فرضیه هاي تحقیق و نتیجه گیري درباره آنها پرداخته می شود

. تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده شده است
ستفاده شده است که نتایج آن در زیر هاي فرعی از دو مدل متفاوت ابراي فرضیه اصلی و فرضیه

.آمده است

مدل ساختاري فرضیه اصلی تحقیق 
مدل در حالت تخمین استاندارد

مدل ساختاري فرضیه اصلی تحقیق در حالت تخمین استاندارد: 2شکل شماره 

ضریب پایاییابعادمتغیر

شوخ طبعی مدیریتی

/ .897لذت از شوخی
0/ 884خنده

0/ 850شوخی کلامی
0/ 824شوخ طبعی در روابط اجتماعی

0/ 889شوخ طبعی در شرایط استرس آور
0/ 863-------- رفتار سازمانی مثبت گرا

0/ 901-------- کل پرسشنامه
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مدل در حالت ضرایب معناداري

معناداريمدل ساختاري فرضیه اصلی تحقیق در حالت ضرایب: 3شکل شماره 
گرا و متغیر رفتار سازمانی مثبتSHOKHدر شکل فوق متغیر شوخ طبعی مدیریتی با : راهنما (

)نشان داده شده استPOBبا 

بررسی فرضیه اصلی تحقیق
فرضیه اصلی تحقیق بیان دارد که، شوخ طبعی مدیریتی بر رفتار سازمانی مثبت گرا کارکنان 

بزرگتر از ) 83/8(چون عدد معناداري فرضیه اصلی. داري داردشرکت پتروشیمی ایلام تاثیر معنا
همچنین با توجه به اینکه ضریب استاندارد بین دو متغیر . است پس این فرضیه تائید می شود96/1

شده است پس شوخ 80/0شوخ طبعی مدیریتی و  رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان برابر 
گراي کارکنان در شرکت پتروشیمی ایلام داراي تاثیر طبعی مدیریتی بر رفتار سازمانی مثبت

.مثبت، مستقیم و معناداري می باشد
اصلی تحقیقبررسی فرضیه: 3جدول شماره 

نتیجه فرضیهtآماره ضریب مسیرفرضیه اصلی تحقیق
تائید083/8/ 80رفتار سازمانی مثبت گرا←شوخ طبعی مدیریتی

تاري فرضیه اصلی تحقیقهاي برازش مدل ساخبررسی شاخص
ها در این شاخص. هاي تناسب مدل هستندشاخص3AGFIو 1NFI ،GFI2هایی قبیل شاخص

هاي شامل مهمترین شاخص4جدول شماره . هرچه ارزش بیشتر باشد، مدل تناسب بهتري دارد
1.Normed Fit Index
2.Goodness of Fit Index
3.Adjusted Goodness of Fit Index
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ها دهد که تمامی این شاخصباشد و نشان میبرازش مدل ساختاري فرضیه اصلی تحقیق می
باشد زیرا نسبت کاي دو بر درجه آزادي کمتر هاي مشاهده شده میحاکی از تناسب مدل با داده

به بیان دیگر مدل . ها نیز قابل قبول هستندو مابقی شاخص0/ 08کمتر از RMSEA، شاخص 3از 
. تحقیق معنادار و قابل قبول است

ش مدلهاي برازشاخص: 4جدول شماره 

مقدارهاي به دست آمدهنام شاخص
حد مجازمقدار به دست آمده

3کمتر از 556/1کاي دو بر درجه آزادي
%90بالاتر از GFI(94 /0(نیکویی برازش 

%08کمتر از RMSEA(046 /0(ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد
%90بالاتر از CFI(96 /0(برازندگی تعدیل یافته  

%90بالاتر از AGFI(93 /0(کویی برازش تعدیل شده نی

مدل ساختاري فرضیه هاي فرعی تحقیق
مدل در حالت تخمین استاندارد

مدل ساختاري فرضیه هاي فرعی تحقیق در حالت تخمین استاندارد: 4شکل شماره 
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یر ، متغKHAND، متغیر خنده با LEZATدر شکل فوق متغیر لذت از شوخی با : راهنما (
و متغیر شوخ طبعی در EJT، متغیر شوخ طبعی در روابط اجتماعی با SHOشوخی کلامی با 

)نشان داده شده اندSTRشرایط استرس آور با 
مدل در حالت ضرایب معناداري

مدل ساختاري فرضیه هاي فرعی تحقیق در حالتضرایب معناداري: 5شکل شماره 
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هاي فرعی تحقیقبررسی فرضیه
:مون فرضیه هاي فرعی تحقیق در جدول زیر آمده اندنتایج آز

هاي فرعی تحقیقبررسی فرضیه: 5جدول شماره 

ضریب فرضیات تحقیق
مسیر

آماره 
t

نتیجه 
فرضیه

تائید011/8/ 62رفتار سازمانی مثبت گرا←لذت از شوخی 
تائید060/9/ 71رفتار سازمانی مثبت گرا←خنده 

تائید057/11/ 82سازمانی مثبت گرارفتار ←شوخی کلامی 
تائید099/8/ 66رفتار سازمانی مثبت گرا←شوخی در روابط اجتماعی 

تائید007/8/ 74رفتار سازمانی مثبت گرا←شوخی در شرایط استرس آور 

می باشند 96/1براي هر پنج فرضیه فرعی بزرگتر از ) tآماره (با توجه به اینکه عدد معناداري 
پس هر پنج فرضیه فرعی تحقیق تائید می شوند یعنی لذت از شوخی، خنده، شوخی کلامی، 
شوخی در روابط اجتماعی و شوخی در شرایط استرس آور  بر رفتار سازمانی مثبت گرا کارکنان 
داراي تاثیر معناداري هستند و چون ضریب استاندارد همه فرضیه ها مثبت شده اند پس لذت از 

شوخی کلامی، شوخی در روابط اجتماعی و شوخی در شرایط استرس آور بر شوخی، خنده، 
.رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان داراي تاثیر مثبت و مستقیمی هستند

هاي فرعی تحقیقهاي برازش مدل ساختاري فرضیهبررسی شاخص
آورده شده 6شاخص هاي برازش مدل فرضیه هاي فرعی تحقیق نیز در جدول شماره 

ها در وضعیت خوبی قرار دارند، دهند که تمامی این شاخصنتایج بدست آمده نشان می. دان
و مابقی 0/ 08کمتر از RMSEA، شاخص 3زیرا نسبت کاي دو بر درجه آزادي کمتر از 

.به بیان دیگر مدل تحقیق معنادار و قابل قبول است. ها نیز قابل قبول هستندشاخص
رازش مدلهاي بشاخص: 6جدول شماره 

مقدارهاي به دست آمدهنام شاخص
حد مجازمقدار به دست آمده

3کمتر از 1/ 240کاي دو بر درجه آزادي
%90بالاتر از GFI(97 /0(نیکویی برازش 

%90بالاتر از RMSEA(074 /0(ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد
%90بالاتر از CFI(98 /0(برازندگی تعدیل یافته  

%90بالاتر از AGFI(92 /0(نیکویی برازش تعدیل شده 
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نتیجه گیري
هدف اصلی مقاله حاضر بررسی تاثیر شوخ طبعی مدیران بر روي رفتار سازمانی مثبت 

) 2003(گرا کارکنان در شرکت پتروشیمی ایلام بود و با توجه به اینکه مارتین و همکاران
ما  در . عی  یه صورت منفی و یا  مثبت استفاده کنندنشان دادند افراد ممکن است از شوخ طب

در واقع  خواستیم ببینیم مدیري که شوخ . تحقیقمان بر روي شوخ طبعی مثبت تمرکز کردیم
و آیا رفتار . آیا می تواند تاثیري بر کارکنان داشته باشد) البته از نوع مثبت آن(طبع باشد 

کند؟ جهت بررسی این اهداف و با توجه به سازمانی مثبت گرا از سوي کارکنان بروز می 
مبانی نظري و مدل مفهومی تحقیق، یک فرضیه اصلی و پنج فرضیه فرعی طراحی و تنظیم 

پس از جمع آوري اطلاعات و تجزیه و تحلیل آنها مشخص شد که شوخ طبعی مدیران . شد
، مثبت و بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام تاثیر مستقیم

و همچنین ابعاد شوخ طبعی مدیران یعنی لذت از ) تائید فرضیه اصلی تحقیق(معناداري دارد 
شوخی، خنده، شوخی کلامی، شوخی در روابط اجتماعی و شوخی در شرایط استرس آور 
نیز بر رفتار سازمانی مثبت گراي کارکنان شرکت پتروشیمی ایلام تاثیر مستقیم، مثبت و 

).تائید فرضیه هاي فرعی تحقیق(معناداري دارد
تحقیقات قبلی نشان داده است که شوخ طبعی مدیران بر روي نتایج کاري متعددي می 

با ).(Duncanet al,1990; Martin, 2001; Biziet al, 1988; Hulmes, 2006تواند تا ثیر گذار باشد
بر رفتار سازمانی مثبت گرا این حال تا به امروز دانش یا تحقیق تجربی که تاثیر شوخ طبعی را 

ما با نشان دادن اینکه . کارکنان بسنجد وجود نداشته یا اینکه خیلی کم به آن توجه شده است
شوخ طبعی مدیریتی پیش بینی کننده مهمی در مورد رفتار سازمانی مثبت گرا کارکنان است، 

که ) 2000(اي هالمس این یافته ها با یافته ه. ادبیات موجود را در این مورد تکمیل کردیم
اشاره کرده بود شوخ طبعی محتواي ناخوشایند یک پیام را می پوشاند و همچنین با یافته هاي 

که گفته بودند شوخ طبعی در برقراري ارتباطات، یک فضاي بازي را ) 2005(فاین و دیسوسی
.ایجاد می کند که گوش دادن، درك و پذیرش پیام را افزایش می دهد،  سازگار است

همچنین این نتیجه گیري ما که شوخ طبعی مدیر بر رفتار سازمانی مثبت گرا کارکنان تاثیر می 
گذارد،تایید کننده ادبیات نظري و تجربی است که نقش مهم شوخ طبعی رهبري را بر توانمند 

افزایش ، )Wells, 2008(سازي روانی کارکنان، کاهش رفتارهاي خروج از کار زیردستان
,Decker & Rotondo,2001; Bass(سازمانی، رضایت زیردستان از سرپرستانعملکرد واحد 

1990; Cooper, 2002; Crawford, 1994; Goleman, 1994; Vinton, 1989(  و بهبود  و اثربخشی
با توجه به ادبیات نظري مطرح شده و نتایج به . نشان دادند)(Jessica et al, 2012در نتایج کاري
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قیق و با توجه به اینکه مشخص شده است سازمانهایی که  اقداماتی از دست آمده در این تح
به عنوان (شوخ طبعی را در سیستم خود گنجانیده اند، نتایج قابل توجهی به دست آورده اند 

ها باید تلاش کنند  تا شوخ رسیم که سازمانبه این نتیجه می) 2008مثال نتایج تحقیق کوپر، 
. چنین در درون کارکنان و مدیران  تشویق  کنند و  پرورش دهندطبعی را در محیط کار و هم

. همانند اکثر تحقیقات، نتایج ما هم محدودیتهایی دارد که نیاز است مد نظر قرار گیرد
محدودیت اول مربوط به تجزیه و تحلیل مقطعی داده هایی است که نمی تواند به طور دقیق 

بنابراین این . ا با پرسشنامه از کارمندان اندازه گیري شدثانیا همه سازه ه. نتایج را ارزیابی کند
تحقیقات تجربی آینده می توانند یک تجزیه و تحلیل . می تواند تعمیم نتایج را محدود کند

علاوه . قوي تري انجام دهند) استواري(طولی را به کار گیرند تا این روابط علی را با رابوست 
نواع دیگر شوخ طبعی مانند شوخ طبعی منفی یا در مورد بر این، تحقیقات بیشتري در مورد ا

تاثیر شوخ طبعی مدیران بر موارد دیگري بجز عملکرد، می تواند تجزیه و تحلیل و نتایج این 
.تحقیق را گسترش دهد
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