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چكيده
زمینه و هدف: مثبت اندیشی یکی از الگوهای سالم در جامعه است. کارکنان مثبت اندیش با افقی روشن و افزایش انگیزه خود و دیگران زمینه رشد سازمان و خود را فراهم می سازند. هدف از پژوهش حاضر بررسی تاثیر مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی مسئولیت پذیری در کارکنان نظام سلامت بود.
روش: روش پژوهش توصیفی-همبستگی با رویکرد مدل سازی معادلات ساختاری بوده و جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان نظام سلامت دانشگاه علوم پزشکی زاهدان به تعداد 4839 نفر بودند. حجم نمونه به استناد جدول تعیین حجم نمونه سینگ و ماسوکو برابر با  367 نفر برآورد شد.  از شیوه ی نمونه گیری طبقه ای [بر حسب جنسیت] و نمونه گیری در دسترس استفاده شد. برای گردآوري داده‌ها از سه پرسشنامه مثبت اندیشی، مسئولیت پذیری اجتماعی و عملکرد شغلی استفاده شد. پایایی پرسشنامه ها با استفاده از آزمون کرونباخ به ترتیب 94/0، 78/0 و 86/0 به دست آمد. داده های به دست آمده با استفاده از نرم افزارهای SPSS25 و AMOS  به روش مدل سازی معادلات ساختاری مورد تجزیه و تحليل قرار گرفتند. 
یافته ها: نتایج نشان داد مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی کارکنان نظام سلامت تاثیر مثبت و معنی داری دارد. همچنین مسئولیت پذیری کارکنان نیز بر عملکرد شغلی کارکنان نظام سلامت اثر مثبت و معنی داری داشت. افزون بر این، تأثیر متغیر میانجی مسئولیت پذیری در رابطه ي بین مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی کارکنان نظام سلامت مثبت و مستقیم بود . 
نتیجه گیری: برگزاری دوره آموزشی ضمن خدمت به منظور ایجاد و تقویت تفکر مثبت کارکنان توصیه می شود تا به این وسیله حس مسئولیت پذیری کارکنان افزایش و عملکرد شغلی آنان بهبود یابد.
کلید واژهها: مثبت اندیشی، مسئولیت پذیری اجتماعی، عملکرد شغلی، کارکنان نظام سلامت








The Effect of Positive Thinking of Health System Employees on their Job Performance through the mediation of Social Responsibility


Abstract

Background: Positive thinking is one of the healthy patterns in society. Positive thinking managers provide the basis for the growth of their organization by providing a clear horizon and increasing the motivation of their employees. The purpose of this research was to investigate the effect of positive thinking on job performance with the mediation social responsibility in employees of the health system.
Method: The descriptive-correlation research method based on the structural equation modeling approach was used. The target population of the research was all health employees of Zahedan University of Medical Sciences, numbering 4839 subjects. The sample size was estimated to be 367 subjects based on Singh and Masuku's sample size table. A stratified sampling method was used according to the volume according to gender and available sampling. Three questionnaires of positive thinking, social responsibility and job performance were used to collect data. The reliability of the questionnaires was obtained using Cronbach's test as 0.94, 0.78 and 0.86 respectively. The obtained data were analyzed using SPSS25 and AMOS software by structural equation modeling method.
Findings: The results showed that positive thinking has a positive and significant effect on job performance in the health system. Also, responsibility had a positive and significant effect on job performance in the health system. In addition, the mediating effect of responsibility in the relationship between positive thinking and job performance in the health system was positive and direct.
Conclusion: It is recommended to hold a training course while serving to create and strengthen the positive thinking of employees, so as to increase the sense of responsibility of employees and improve their job performance. 
Keywords: positive thinking, social responsibility, job performance, health employees









مقدمه
بعضی از مدیران بیمارستان ها اهمیت محیط کار را برای رضایت شغلی کارکنان درک نمی کنند و در نتیجه در حین کار با مشکلات زیادی مواجه می شوند. چنین سازمان‌هایی از لحاظ داخلی ضعیف هستند، بنابراین نمی‌توانند تبلیغات نوآورانه را به بازار معرفی کنند تا از رقبای خود پیشی بگیرند [1]. در این راستا کارکنان جزء ضروری در فرآیند دستیابی به ماموریت و چشم انداز یک سازمان هستند. کارکنان باید معیارهای عملکرد تعیین شده توسط سازمان را برای اطمینان از کیفیت کار خود رعایت کنند. برای برآورده کردن استانداردهای سازمان، کارکنان به محیط کاری نیاز دارند که به آنها اجازه دهد آزادانه و بدون مشکلاتی که ممکن است آنها را از عملکرد تا سطح پتانسیل کامل خود باز دارد، کار کنند. ضمن اینکه عملکرد و کارایی کارکنان حوزه بهداشت و سلامت نقش مهمی برای موفقیت هر سیستم مراقبت بهداشتی ایفا می کند که به طور قابل توجهی به مراقبت های بهداشتی کلی در جهان کمک می کند. بنابراین عملکرد تأثیر زیادی بر کیفیت و کارایی مراقبت های بهداشتی دارد. در عصر مدرن، سازمان ها به دلیل ماهیت پویای محیط با چالش های متعددی مواجه هستند. یکی از چالش‌های متعدد یک سیستم مراقبت‌های بهداشتی، جلب رضایت کارکنان خود به منظور کنار آمدن با محیط همیشه در حال تغییر و تحول و دستیابی به موفقیت و ماندن در رقابت است. مدیریت بهداشت و درمان به منظور افزایش کارایی، اثربخشی، بهره‌وری و تعهد شغلی کارکنان، باید با فراهم کردن شرایط کاری مناسب، نیازهای کارکنان خود را برآورده کند.
از آنجایی که مراقبت های بهداشتی عمدتاً کار افراد است، تغییر و بهبود عملکرد سازمانی ارتباط نزدیکی با عملکرد یعنی اعمال و رفتار کارکنان دارد [2]. به عبارت دیگر، عملکرد شغلی متخصصان مراقبت های بهداشتی حوزه سلامت برای دستیابی به اهداف سازمانی اهمیت حیاتی دارد [3،4]. عملکرد شغلی به طور گسترده به طرق مختلف مورد بحث و مفهوم سازی قرار گرفته است. این در بررسی سیستماتیک کوپمنر و همکاران [5] منعکس شده است که در آن نویسندگان 17 چارچوب عمومی و 18 چارچوب شغلی خاص را شناسایی می‌کنند. بر اساس این 35 چارچوب چهار بعد اصلی عملکرد وظیفه، عملکرد متنی، عملکرد انطباقی و رفتار کاری غیرمولد مورد شناسایی قرار گرفته اند. به اعتقاد محققان عملکرد وظیفه رابطه مستقیمی با هسته فنی سازمانی دارد. این اصطلاح به فعالیت‌های مستقیم مانند درمان بیماران و فعالیت‌های غیرمستقیم مانند استخدام پرستار اشاره دارد که بخشی رسمی از شغل یک کارمند است. عملکرد وظیفه به عنوان یک بعد فراگیر در نظر گرفته می شود که همچنین شامل جنبه هایی مانند رفتار وظیفه، وظایف خاص شغلی و غیر شغلی، عملکرد نقش، فعالیت های فنی و جهت گیری اقدام می باشد [6،7،8،9]. عملکرد متنی شامل موارد دیگر، رفتار بین فردی، رفتار شهروندی سازمانی، و عملکرد نقش اضافی است. عملکرد متنی به محیط سازمانی، اجتماعی و روانی گسترده‌تر مربوط می‌شود که در آن یک هسته فنی باید عمل کند. این شامل فعالیت هایی مانند داوطلب شدن برای کار اضافی و حفظ روابط بین فردی خوب است [10،11،12]. و اما عملکرد انطباقی ​​به میزان سازگاری فرد با تغییرات در سیستم های کاری یا نقش های کاری اشاره دارد. همچنین به عنوان سازگاری و پیش فعالی و عملکرد خلاق تعریف می شود. توجه به عملکرد انطباقی در دهه های اخیر به دلیل ماهیت پویای محیط های کاری افزایش یافته است. در چارچوب‌های قبلی، عملکرد تطبیقی ​​به‌عنوان یک بعد مجزا به‌جای مؤلفه‌ای از عملکرد متنی دیده می‌شد [12،13،14،15،16،17].
تغییرات در جوامع مدرن ناشی از عوامل متعددی از جمله جهانی شدن اقتصادی و فرهنگی، پیشرفت علمی و فناوری، افزایش دسترسی به اطلاعات یا به رسمیت شناختن حقوق مصرف کنندگان بود. همه این تغییرات منشأ این درک است که رفتار اخلاقی در عملکردهای سازمان به ویژه در نحوه برخورد آنها با جنبه هایی مانند حقوق بشر ضروری است. این موضوعات معمولاً زیر چتر مفهوم «مسئولیت اجتماعی» قرار دارند. منظور از مسئولیت اجتماعی این است که سازمان‌ها می‌توانند به اهداف اساسی خود در انجام یک تلاش عمومی خاص یا افزایش منافع ذی نفعان دست یابند [18]. اخیراً موضوع مسئولیت اجتماعی در زمینه ارائه مراقبت های بهداشتی نیز مورد توجه قرار گرفته است که الگوی جدیدی را در اداره بیمارستان پیشنهاد می کند. گزارش کمیته بین‌المللی اخلاق زیستی یونسکو در مورد مسئولیت اجتماعی و سلامت، در اظهار نظر در مورد حق دسترسی به مراقبت‌های بهداشتی، بیان می‌کند که «آنچه در خطر است، یک حق اساسی است، همراه با آگاهی از حد امکان دستیابی. به همین دلیل است که وظیفه مسئولیت اجتماعی بر دوش بخش خصوصی و دولت هاست که برای اجرای و تحقق تدریجی این حق فراخوانده شده اند تا از منابع موجود در جهت انجام تعهدات، حداکثر استفاده را داشته باشند [19]. در واقع، این اعتقاد رو به رشد وجود دارد که ارائه مراقبت های بهداشتی، درست مانند سایر جنبه های زندگی اجتماعی، باید مطابق با اصول اخلاقی جهانی، با احترام به انسان و حقوق اساسی او انجام شود. مفهوم مسئولیت اجتماعی حاکی از آن است که یک دیدگاه مشترک از منفعت عمومی در بین متخصصان مراقبت های بهداشتی، سایر ذینفعان و ماتریس اجتماعی کلی پذیرفته شده است.
در مراقبت‌های بهداشتی، مسئولیت اجتماعی به این معناست که یک تعهد اخلاقی وجود دارد که بیمارستان‌ها و سایر سازمان‌ها را ملزم می‌کند تا در موضوعاتی مانند ارائه مراقبت‌های بهداشتی باکیفیت به همه افرادی که حق آن را دارند، کاری مفید انجام دهند. انجام مسئولیت اجتماعی آسان نیست زیرا ارضای منافع برخی از ذینفعان ممکن است با هدف اساسی اکثر سیستم های مراقبت بهداشتی در تضاد باشد. علیرغم این پارادوکس که می‌تواند مشکلاتی را در مدیریت سازمان‌های بهداشتی و درمانی ایجاد کند، بسیاری از بیمارستان‌ها مفهوم مسئولیت اجتماعی را از طریق مداخلات صریح در تصمیم‌گیری‌های مدیریتی به کار گرفته‌اند. برای تحقق این ایده‌آل، سازمان‌های مرتبط با بهداشت و سلامت مردم باید اهداف [ماموریت] و برنامه‌های اجتماعی را تعریف کنند که اصول اخلاقی را نه تنها در برنامه‌ریزی استراتژیک بلکه در فعالیت‌های روزانه آن‌ها ادغام کند [20].
گسترش مفهوم مسئولیت اجتماعی از بخش خصوصی به سازمان های دولتی چالش و فرصتی است که باید به وضوح مورد استقبال قرار گیرد [21]. مسئولیت اجتماعی و پاسخگویی اجتماعی در مراقبت‌های بهداشتی هم متضمن بعد اجتماعی جدید مراقبت و هم الگوهای سازمانی جدید بیمارستان‌ها و سایر سازمان‌های مراقبت سلامت است. در واقع، حکمرانی بد می تواند یک سازمان، به ویژه یک بیمارستان یا سایر سازمان های مراقبت های بهداشتی را نابود کند. همچنین درست است که اگر خواسته شود ثبات و پایداری بوجود بیاید، حکمرانی خوب باید با مدیریت استراتژیک مؤثر متعادل شود.
یکی از منابع متعددی که یک سازمان در اختیار دارد و از ضروری ترین دارایی آن نیز است، کارکنان آن است [22]. سازمان‌های مبتنی بر خدمات، به‌ویژه مراقبت‌های بهداشتی، تغییر سریعی را در فرهنگ و ساختار سازمانی تجربه می‌کنند و سازمان‌های بخش عمومی نیز از این قاعده مستثنی نیستند [23]. فشار بر سازمان‌های بخش دولتی برای کارآمدتر شدن و بهره‌وری بیشتر منجر به تقاضای شدید کارکنان آنها می‌شود [24]. معمولاً توانایی یک فرد برای درست و خوب انجام دادن کار را عملکرد شغلی می نامند [25]. آنچه افراد در مشاغل خود انجام می دهند، رفتارهای قابل مشاهده آنها، عملکرد شغلی را شامل می شود و اینها رفتارهایی هستند که با اهداف سازمانی مرتبط هستند [26]. ارتقای عملکرد شغلی به دلیل افزایش بهره وری در جامعه، یکی از مهم ترین اهدافی است که مدیران سازمان ها در پی آن می باشند. عملکرد، مفهومی است که به تنهایی قادر به توجیه وجود بقاء و حتی انحلال سازمان هاست و اصول فلسفه ی سازمان ها، همان عملکرد آن ها می باشد؛ چراکه همه عناصر و زیر مجموعه های یک سازمان که یک نظام را می سازند با عملکرد خود به صورت زنجیروار بقای کل سازمان را تضمین می کنند [27]. عملکرد شغلی عبارتست از حاصل فعالیت های یک فرد از لحاظ اجرای وظایف محول شده در مدت زمانی معین. عملکرد کارکنان حاصل یا نتیجه فرایند و تحقق اهداف است. فرایند بدین معناست که انجام هر کاری در مراحلی باید اجرا، تا آن کار عملی شود و تحقق اهداف بدین معنی است که با رعایت مراحل کاری، آن هدف تحقق پیدا کند. 
متغیر بعدی این پژوهش، مثبت اندیشی است. تفکر مثبت به عنوان «فرایند شناختی است که تصاویر امیدوارکننده ایجاد می‌کند، ایده‌های خوش‌بینانه را توسعه می‌دهد، راه‌حل‌های مطلوبی برای مشکلات پیدا می‌کند، تصمیم‌های مثبت می‌گیرد و دیدگاه کلی روشنی را در زندگی ایجاد می‌کند» [28]. با استفاده از مهارت‌ها و تکنیک‌های مثبت اندیشی، فرد می‌تواند سلامت جسمی، سلامت روانی و رفاه کلی خود را افزایش دهد. مثبت اندیشی از موقعیت ها یا رویدادهای واقع گرایانه اجتناب نمی کند یا نادیده می گیرد، بلکه جنبه های منفی و مثبت این موقعیت ها یا رویدادها را با هم ترکیب می کند و تفسیر را تغییر می دهد تا تمرکز مثبت بیشتری داشته باشد [28].
در تمامی موسسات  با اهداف مربوط به خود، به شیوهای متفاوت می توان تفکر مثبت را مشاهده کرد. موسسات آموزشی در تمامی سطوح از تفکر مثبت برای تشویق و ایجاد انگیزه در دانش آموزان استفاده می کنند. سازمانهای درمانی و بهداشتی از تفکر مثبت برای کمک به توانبخشی درمان بیماران استفاده می کنند [29]. سازمانهای ورزشی از تفکر مثبت برای تشویق ورزشکاران استفاده می‌کنند. این حوزه های مختلف و استفاده از تفکر مثبت تنها چند نمونه هستند. به گفته ایوانا [30]، "تفکر مثبت را می توان به عنوان یک تنوع خاص در تفکر جادویی نیز تفسیر کرد...". برخلاف درمان سنتی که بر کاهش مشکلات بین فردی تمرکز دارد، مثبت اندیشی نوعی شفابخش برای ذهن و روح فرد است. مثبت اندیشی موثر توانایی درک موقعیت با دیدی خوش بینانه است نه بدبینانه. نمونه ای از دیدگاه بدبینانه که کنترل افکار خود را به دست می گیرد زمانی است که مشکلی پیش می آید. تمایل به سرزنش خودمان یا تصور اینکه این کاملاً تقصیر ماست [31]. سرزنش کردن خود می تواند باعث ایجاد افکار یا تفکر افسردگی شود که ممکن است حتی قبل از تلاش برای یافتن راه حل به تسلیم شدن منجر شود [31]. افرادی که چشم انداز خوش بینانه دارند، عادات بهداشتی بهتری دارند، استراتژی های مقابله ای بهتری دارند و همچنین اغلب پریشانی کمتری را تجربه می کنند [32]. افراد خوش بین می توانند موقعیت ها را به عنوان چیزی ببینند که بر آن کنترل دارند. از سوی دیگر، بدبین ها می توانند درمانده شوند و احساس کنند کنترلی بر موقعیت ها ندارند [31].
هنگام مطالعه بهزیستی دو سازه اصلی وجود دارد، بهزیستی روانشناختی و بهزیستی اجتماعی. بهزیستی روانشناختی شامل: خودمختاری، کنترل محیط، روابط مثبت، رشد شخصی، و معنا یا هدف در زندگی است. در واقع بهزیستی روانشناختی بر احساس یک فرد در مورد زندگی خود متمرکز است. از سوی دیگر، بهزیستی اجتماعی با عملکرد اجتماعی مثبت ارتباط دارد. بهزیستی اجتماعی شامل موارد زیر است: فعلیت اجتماعی، پذیرش اجتماعی، انسجام اجتماعی، یکپارچگی اجتماعی، و مشارکت اجتماعی [33]. برای داشتن شیوه های بهزیستی مؤثر باید بین بهزیستی اجتماعی و روانی تعادل برقرار کرد. طبق گفته سیرگی [33]، این تعادل به عنوان مفهومی شناخته می شود که به عنوان "موازنه مثبت" شناخته می شود. احساسات مثبت با تقویت سیستم ایمنی، اثرات منفی استرس بر سلامت جسمانی را از بین می برد. در عین حال مثبت اندیشی به عنوان یک مکانیسم مقابله ای مفید با ناملایمات، از جمله اجزای بیماری پیشنهاد شده است [28]. نقطه مقابل بدبینی است که با افزایش خطر اختلالات روانی و جسمی مرتبط است [32]. 
در ادامه به نتایج یکسری مطالعات مرتبط با پژوهش حاضر پرداخته می شود. به عنوان نمونه،  لطفی و حسینی [34] در پژوهش خود با عنوان بررسی تأثیر مثبت اندیشی  و تفکر سیستمی بر عملکرد کارکنان دریافتند که تفکر سیستمی و مثبت اندیشی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت دارد. در پژوهشی دیگر، نتایج تحقیق عادلی نسب [35] با عنوان رابطه بین مثبت اندیشی با عملکرد شغلی نشان داد، بین مثبت اندیشی با عملکرد شغلی رابطه وجود دارد. در این راستا تابشفر [37] در پژوهشی با عنوان رابطه بین مثبت اندیشی با عملکرد شغلی کارکنان زن پرداخت، نتایج بیانگر ارتباط بین مثبت اندیشی با عملکرد شغلی بود. بهتری نژاد [38] نیز در پژوهشی با عنوان رابطه بین مثبت اندیشی با عملکرد شغلی نشان داد، بین مثبت اندیشی و عملکرد شغلی رابطه وجود دارد . همچنین تاج آبادی پور [39] اثر بخشی مهارت های مثبت اندیشی را بر عملکرد شغلی کارکنان مورد بررسی قرار داد و به این نتیجه رسید که آموزش مهارت های مثبت اندیشی سبب شده است تا عملکرد شغلی کارکنان افزایش یابد. نتایج مطالعه بیک زاد، و همکاران [40] نیز نشان داد که بین مسئولیت پذیری پرستاران و عملکرد شغلی رابطه معنا دار وجود دارد. مطالعه شیبانی، بهشتی فر و ايران نژاد پاريزی [36] نیز نشان داد که بین مسئولیت پذيری کارکنان و عملکرد شغلی رابطه مستقیم وجود دارد.  سیگمن [41] در پژوهشی در مورد ارتباط مثبت اندیشی در عملکرد شغلی دریافت، کارکنانی که دیدگاه مثبت اندیشی پایین دارند، به میزان زیادی در معرض تسخیر هیجانی شغلی قرار دارند. این بررسی نشان داد، بین مثبت اندیشی و عملکرد شغلی رابطه وجود دارد. 
در این راستا مطالعات دیگری تاکید کرده اند که مسئولیت اجتماعی به شدت با نگرش ها و رفتارهای سودمند کارکنان که می تواند بر عملکرد شغلی آنها تاثیر بگذارد، مرتبط است [42، 43، 44]. نتایج این دسته از مطالعات نشان می‌دهد که این ارتباط تابعی از نظریه هویت اجتماعی است، که گزارش می‌دهد وابستگی قوی کارکنان به سازمانشان آنها را تشویق می‌کند تا مالکیت آن را بر عهده بگیرند و رفتارهای مثبتی برای موفقیت آن اتخاذ کنند [45]. علاوه بر این، مسئولیت پذیری اجتماعی باعث وابستگی کارکنان به سازمانشان می شود [45، 46]. ارتباط بین مسئولیت پذیری اجتماعی و عملکرد کارکنان در سازمان ها در برخی دیگر از مطالعات مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است [47،  48] و مشخص شده است که مسئولیت پذیری اجتماعی یک پیش بینی کننده قدرتمند عملکرد کارکنان است. با این حال، چوداری [49] گزارش داد که مسئولیت پذیری اجتماعی تنها زمانی عملکرد کارکنان را بهبود می بخشد که کارکنان این طرح ها را به عنوان حمایت کننده و مفید برای خود درک کنند.
با توجه به خلأ شواهد پژوهشی در زمینه موضوع پژوهش که مي تواند دغدغه مديران، مدیران حوزه سلامت باشد. این پژوهش در صدد پاسخ به این سئوال است که آيا مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی کارکنان نظام سلامت با میانجيگری مسئولیت پذيری تاثیر دارد؟ در این راستا مفروضه های زیر مورد آزمون قرار می گیرند:
 مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. 
مسئولیت پذیری اجتماعي کارکنان نظام سلامت بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. 
مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت با میانجیگری مسئولیت پذیری اجتماعی بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.
 
روش کار
    این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی-همبستگی با رویکرد مدل سازی معادلات ساختاری بوده و جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان نظام سلامت دانشگاه علوم پزشکی زاهدان به تعداد 4839 نفر [2048 مرد و 2791 زن] بودند. حجم نمونه به استناد جدول تعیین حجم نمونه سینگ و ماسوکو [50] برابر با  367 نفر [155 مرد و 212 زن ] برآورد شد. از شیوه ی نمونه گیری طبقه ای بر حسب جنسیت و نمونه گیری در دسترس استفاده شد. برای گردآوری داده ها از سه پرسشنامه ی مثبت اندیشی وینگرام و وینیسکی [51]، پرسشنامه ی عملکرد شغلی علیرضایی و همکاران [52] و پرسشنامه ی مسئولیت پذیری اجتماعی کارول [53] استفاده شد. 
پرسشنامه مثبت‌اندیشی وینگرام و وینیسکی یک مقیاس خودگزارشی 30 سوالی در مورد افکار مثبت است. نمره گذاری این پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت 5 درجه ای از هرگز [1]، بندرت [2]، گاهی [3]، اغلب اوقات [4] و همیشه [5] است. آزمودنی ها بر اساس اینکه در ایام گذشته چه تعداد افکار مثبت تجربه کرده اند، به سوالات پاسخ می دهند. حداقل کسب نمره در این پرسشنامه 30 و حداکثر کسب نمره 150 می باشد. متوسط نمره یک آزمودنی نیز برابر با 90 می‌باشد. هر چقدر مجموع نمرات یک آزمودنی از 90 بیشتر باشد و به 150 نزدیکتر شود، آن آزمودنی از مثبت اندیشی بالاتری برخوردار می‌باشد. اینگرام و ویسنیکی پایایی این ابزار را به روش محاسبه ضریب آلفای کرونباخ 94/0، ضریب بازآزمایی 95/0 گزارش دادند.  در این پژوهش پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 94/0 بدست آمد.
پرسشنامه عملکرد شغلی علیرضایی و همکاران جهت سنجش متغير عملکرد شغلی شامل ۲۴ سوال و با مقیاس پنج درجه ای لیکرت خیلی کم [1]؛ کم [2]؛ تاحدودی [3]؛ زیاد [4]؛ و خیلی زیاد [5] امتیازبندی شده است. حداقل کسب نمره در این پرسشنامه 24 و حداکثر کسب نمره 120 می باشد. متوسط نمره یک آزمودنی نیز برابر با 60 می‌باشد. هر چقدر مجموع نمرات یک آزمودنی از 60 بیشتر باشد و به 120 نزدیکتر شود، آن آزمودنی از عملکرد شغلی بالاتری برخوردار می‌باشد. محاسبه آزمون آلفای کرونباخ برای پرسشنامه عملکرد شغلی توسط این محققان 88/0 بوده است. در این پژوهش پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 78/0 بدست آمد.
[bookmark: _Toc112092218]پرسشنامه مسئولیت پذیری اجتماعی کارول دارای 20 سوال و 4 مؤلفه ی مسئولیت پذیری اقتصادی، مسئولیت پذیری قانونی، مسئولیت پذیری اخلاقی، مسئولیت پذیری اجتماعی می باشد. این پرسشنامه با مقیاس پنج درجه ای لیکرت خیلی کم [1]؛ کم [2]؛ تاحدودی [3]؛ زیاد [4]؛ و خیلی زیاد [5] امتیازبندی شده است. حداقل امتیاز ممکن 20 و حداکثر 100 می باشد. نمره بین  20 تا 33 نشانگر میزان مسؤولیت پذیری اجتماعی در حد پایین، نمره بین 33 تا 66 میزان مسؤولیت پذیری اجتماعی در حد متوسط، و نمره بالاتر از 66 میزان مسؤولیت پذیری اجتماعی در حد بالا می باشد. پایایی پرسشنامه مسؤولیت پذیری اجتماعی توسط کارول، با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ بالای 70/0 گزارش شده است. در پژوهش حاضر، پایایی پرسشنامه ها با استفاده از آزمون کرونباخ 86/0 به دست آمد. 
به منظور سهولت و تسریع در گردآوری داده ها، پرسشنامه های فوق به نسخه الکترونیکی تبدیل و لینک آن به صورت حضوری در اختیار نمونه ها قرار گرفت تا نسبت به تکمیل پرسشنامه ها اقدام و عودت بدهند. همچنین به همگی افراد نمونه اطمینان داده شد که داده های آنان بدون ذکر نام گردآوری شده و کاملا محرمانه بوده و فقط برای انجام این پژوهش بکار گرفته خواهند شد.
در این تحقیق از روش‌های آماری رگرسیون خطی و تحلیل مسیر به منظور آزمون فرضیهها و با هدف سنجش روابط همزمان میان متغیرها با بکارگیری نرم افزار SPSS25 و جهت اجرای مدل‌های معادلات ساختاری از AMOS استفاده شد.
یافته ها
نتایج حاصل از یافته های جمعیت شناختی نشان داد، از 367 نفر نمونه آماری، 2/42 درصد مرد و 8/47 درصد زن بودند. 4/26 درصد کمتر از ده سال، 7/44 درصد بین ده تا بیست سال و 9/28 درصد بیش از بیست سال سابقه کاری داشتند. سطح تحصیلات 8/63 درصد آنها کارشناسی، 9/29 درصد کارشناسی ارشد و 3/6 درصد دکتری بوده اند.
فرضیه 1. مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.
[bookmark: _Toc112092225]جدول 1. خلاصه اطلاعات مدل فرضیه اول
	ضریب همبستگی
	ضریب تعیین
	خطای معیار
	دربین-واتسون

	48/0
	23/0
	306/0
	179/2




مقدار ضریب در جدول 1 نشان می‌هد که 23 درصد از تغییرات متغیر وابسته را می‌توان توسط متغیر مستقل تبیین کرد. با توجه به اینکه مقدار آماره دربین واتسون نزدیک به عدد 2 است، پیش فرض استقلال بین خطاها مورد تأیید قرار می‌گیرد.
جدول 2.  برآورد ضرایب و آزمون معنی داری آن ها در مدل رگرسیون خطی فرضیه اول
	

	برآورد غیر استاندارد ضرایب
	خطای برآورد
	برآورد استاندارد ضرایب
	آماره t
	مقدار احتمال

	مقدار ثابت
	343/1
	217/0
	 
	202/6
	001/0>

	مثبت اندیشی
	549/0
	067/0
	480/0
	168/8
	001/0>



در جدول 2 برآورد ضرایب مدل رگرسیون خطی و آزمون معنی داری آن ها گزارش شده است. نتایج نشان می دهد در سطح اطمینان 95/0، مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری وجود دارد. به این معنی که هر میزان مثبت اندیشی کارکنان بالا باشد عملکرد شغلی آنها نیز بهتر خواهد بود.
[bookmark: _Toc112092227]جدول 3.  برآورد ضرایب و آزمون معنی داری آنها در مدل رگرسیون خطی فرضیه اول
	

	برآورد غیر استاندارد ضرایب
	خطای برآورد
	برآورد استاندارد ضرایب
	آماره تی
	مقدار احتمال

	مقدار ثابت
	343/1
	217/0
	 
	202/6
	001/0>

	مثبت اندیشی
	549/0
	067/0
	480/0
	168/8
	001/0>



در جدول 3، مقدار احتمال برای مقدار ثابت مدل و ضریب متغیر مستقل مثبت اندیشی کمتر از  05/0شده است در نتیجه در سطح اطمینان 95 درصد می توان ادعا کرد که مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت بر عملکرد شغلی آنان اثر مثبت و معنی داری دارد.
فرضیه 2. مسئولیت پذیری اجتماعي کارکنان نظام سلامت بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. 

[bookmark: _Toc112092231]جدول 4. خلاصه اطلاعات مدل فرضیه سوم
	ضریب همبستگی
	ضریب تعیین
	خطای معیار
	دربین-واتسون

	594/0
	353/0
	28/0
	023/2



مقدار ضریب در جدول 4 نشان می‌هد 3/35 درصد از تغییرات متغیر وابسته را می‌توان توسط متغیر مستقل تبیین کرد. با توجه به این که مقدار آماره دربین واتسون نزدیک به عدد 2 است، پیش فرض استقلال بین خطاها مورد تأیید قرار می‌گیرد.
در جدول 5، معنی داری الگوی رگرسیون خطی توسط آزمون فیشر مورد بررسی قرار می‌گیرد. فرضیه صفر در آزمون فیشر معادل با عدم معنی داری الگوی رگرسیون خطی است.
[bookmark: _Toc112092232]جدول 5. آزمون معنی داری مدل رگرسیونی فرضیه سوم
	
	مجموع مربعات
	درجه آزادی
	میانگین مربعات
	آماره فیشر
	مقدار احتمال

	رگرسیون
	537/9
	1
	537/9
	430/121
	001/0>

	خطا
	515/17
	223
	079/0
	 
	

	کل
	052/27
	224
	 
	 
	



در جدول 5، مقدار احتمال آزمون فیشر کمتر از  05/0 شده است در نتیجه مدل رگرسیون خطی در فرضیه سوم معنی دار است. در جدول زیر برآورد ضرایب مدل رگرسیون خطی و آزمون معنی داری آن ها گزارش شده است.
[bookmark: _Toc112092233]جدول 6.  برآورد ضرایب و آزمون معنی داری آن ها در مدل رگرسیون خطی فرضیه سوم
	
	برآورد غیر استاندارد ضرایب
	خطای برآورد
	برآورد استاندارد ضرایب
	آماره تی
	مقدار احتمال

	مقدار ثابت
	611/1
	137/0
	 
	777/11
	001/0>

	مسئولیت پذيری اجتماعي
	492/0
	045/0
	594/0
	020/11
	001/0>



در جدول 6 مقدار احتمال برای مقدار ثابت مدل و ضریب متغیر مستقل مسئولیت پذيری اجتماعي کمتر از  05/0 شده است در نتیجه در سطح اطمینان 95 درصد می توان ادعا کرد، مسئولیت پذيری اجتماعي بر عملکرد شغلی کارکنان اثر مثبت و معنی داری دارد.

[bookmark: _Hlk62218063][bookmark: _Toc112092234]فرضیه 3. مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت با میانجیگری مسئولیت پذیری اجتماعی بر عملکرد شغلی آنان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.

در پاسخ به این فرضیه از تحلیل مسیر استفاده شد و مسئولیت پذيری اجتماعي کارکنان نظام سلامت در نقش متغیر میانجی، مثبت اندیشی در نقش متغیر مستقل و عملکرد شغلی در نقش متغیر وابسته است. نتایج حاصل از اجرای مدل مفهومی این فرضیه در حالت برآورد ضرایب استاندارد در شکل 1 گزارش شده است. 
[image: ]
شکل 1. ضرایب استاندارد حاصل از اجرای مدل مفهومی فرضیه سوم

 در جدول زیرضرایب استاندارد و غیر استاندارد و همچنین مقدار آماره تی [T-Value] برای بررسی معنی داری روابط بین متغیرها گزارش شده است. 
جدول 7. برآورد ضرایب بین متغیرهای تحقیق در مدل مفهومی فرضیه سوم
	مولفه ها
	بتا [ضریب استاندارد رگرسیون]
	ضریب غیر استاندارد رگرسیون
	خطای برآورد
	مقدار آماره تی
	مقدار احتمال

	[bookmark: _Hlk101071968]مثبت اندیشی
	<---
	مسئولیت پذیری اجتماعی
	548/0
	756/0
	077/0
	8/9
	001/0>

	[bookmark: _Hlk101071978]مسئولیت پذیری اجتماعی
	<---
	[bookmark: _Hlk101071994]عملکرد شغلی
	449/0
	392/0
	056/0
	959/6
	001/0>

	مثبت اندیشی
	<---
	عملکرد شغلی
	21/0
	253/0
	078/0
	252/3
	001/0>



[bookmark: _Hlk101072029]همانطور که در نتایج جدول 6 نیز مشاهده می‌ شود، تمامی روابط مورد بررسی در مدل تحقیق در سطح خطای پنج درصد معنی دار هستند. اکنون به بررسی اثر غیر مستقیم مثبت اندیشی به واسطه مسئولیت پذیری اجتماعی بر عملکرد شغلی پرداخته می شود. با توجه به نتایج جدول فوق و وجود روابط معنی دار بین متغیرها، چهار شرط بارون و کنی[54] برقرار است و در نتیجه نقش میانجی گری [جزئی] مسئولیت پذیری اجتماعی بر رابطه بین مثبت اندیشی با عملکرد شغلی مورد تأیید قرار می گیرد. میزان اثر غیرمستقیم مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی با میانجی گری مسئولیت پذیری اجتماعی برابر با  است.
مقدار آماره  براساس اطلاعات جدول فوق برای بررسی معنی‌داری اثر غیرمستقیم برابر است با:
 
در نتیجه با توجه به این که مقدار آماره بیشتر از 96/1 است، می‌توان نتیجه گرفت که مثبت اندیشی کارکنان نظام سلامت با نقش میانجي مسئولیت پذيری اجتماعي بر عملکرد شغلی کارکنان آنان تأثیر مثبت و معنی داری دارد.
بحث 
یافته‌های پژوهش اثر مثبت و معنی‌دار مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی را نشان داد. این نتیجه با یافته های مطالعات دادگر و همکاران [55]، لطفی و حسینی [34]، عادلی نسب [35]، تابشفر [37]، و بهتری نژاد [38] همسو است. در تبیین این یافته می توان گفت: فکر کردن و نحوه فکر کردن، نقش بسیار مهمی در زندگی انسان دارد. انسان ها همواره با نوع افکار خود و نگرشی که به جهان دارند از یکدیگر متمایز می شوند. مثبت اندیشی یک رویکرد ذهنی و عاطفی است که بر درخشندگی زندگی تمرکز دارد. شخص مثبت اندیش، شادی، سلامتی و مؤفقیت را پیش بینی می کند و معتقد است که می تواند بر موانع و دشواری ها غلبه کند. هیچ گاه مسائل منفی را به رسمیت نمی شناسد، بلکه به مقابله با آن می پردازد. مثبت اندیشی باعث تقویت استعدادها و توانایی ها جهت رسیدن به اهداف و فرصت های مهم زندگی و همچنین افزایش اعتماد سایرین به فرد شده و فرصت های لازم برای ارتقاء مسئولیت های مهم کاری و از جمله ارتقای عملکرد شغلی می گردد.  این یافته گفتار مارکوس اورلیوس را تأیید می کند که  می گوید زندگی ما ساخته و پرداخته ذهن ماست. و جمله معروف ویلیام جیمز، پدر علم روان شناسی آمریکا نیز در همین راستاست. ایشان  نقل می کنند که یکی از بزرگ ترین اکتشافات جهان امروز، این است که انسان می تواند با تغییر نحوه ی تفکراتش، زندگی اش را تغییر دهد [56]. همچنین کرک، شامیر، کرک، شامیر، چن و اکبرگ [56] در تحلیلی ارتباط بین هر کدام از پنج حیطه شخصیت و عملکرد شغلی را مورد بررسی قرار دادند که مثبت اندیشی را به عنوان قوی ترین همبستگی با عملکرد شغلی یافتند. لذا به صورت خلاصه می توان گفت: این یافته نشان می دهد، مثبت اندیشی بر عملکرد شغلی کارکنان اثر مثبت و مستقیم دارد، به طوری که هرچه فرد مثبت اندیش تر باشد، امیدوارانه تر و با آمادگی عاطفی و شناختی بیشتر برای بهبود عملکرد شغلی خویش، تلاش و برنامه ریزی خواهد کرد.
همینطور نتایج  نشان داد  مسئولیت پذيری اجتماعي کارکنان بر عملکرد شغلی اثر مثبت و معنی داری دارد. این نتیجه را نیز یافته های محققان زیادی تایید می کند [42، 43، 44، 45، 46، 47، 48، 49]. در تبیین این یافته می توان گفت که مسئولیت پذیری کارکنان بر عملکرد شغلی  اثر مثبت و مستقیم دارد . هرچه کارکنان مسئولیت پذيری اجتماعي بیشتری داشته باشند، عملکرد شغلی بهتری خواهند داشت. هنگامی که افراد با رویدادهاي ناخوشایند رو به رو می شوند، معمولاً تصور می کنند چگونه ممکن بود این حادثه به صورتی دیگر و همراه با پیامدهاي مطلوب تر به وقوع می پیوست. آن ها در چهارچوب نظریه ي انصاف بیان می کنند، افراد بر اساس قضاوت هایشان در مورد این که در سازمان چه عملی را باید انجام دهند که از حوادث ناخوشایند اجتناب کنند، میزان مسئولیت پذیري خود را تعیین می نمایند. 
نتایج همچنین نشان داد تاثیر مثبت اندیشی با نقش میانجی مسئولیت پذيری اجتماعي بر عملکرد شغلی کارکنان افزایش پیدا می کند. لذا  می توان نتیجه گرفت، اگر کارکنان مثبت اندیش باشند و نسبت به رویدادها و مسائل خوش بین بوده و تفکر مثبت داشته باشند و مسئولیت کارکنان به آنان بخوبی تفهیم شود، بر عملکرد شغلی آن ها تأثیر مستقیم و مثبتی خواهد داشت. یعنی مسئولیت پذیري اجتماعی سازمان وکارکنان می تواند عملکرد کارکنان را افزایش دهد. پس این یافته نشان از این دارد که مسئولیت پذیري اجتماعی براي انگیزش کارکنان سازمان در بهبود عملکرد شغلی بسیار مهم است.   
نتیجه گیری   
همانگونه قبلاً نیز اشاره شد، مثبت اندیشی عبارت از یادگیری خوب اندیشیدن، تغییر در نگرشهای منفی و چگونگی تحلیل رویدادهاست که فرد با در نظر گرفتن تمام جنبه های یک مسأله دیدگاه مثبت را در خود به وجود آورده و حفظ می نماید [56]. همینطور عملکرد شــغلی در واقــع بــه مجمــوع رفتارهایی که افــراد، در ارتبـاط بــا شـــغل از خـــود بروز می دهنــد یــا بــه عبارتــی، میــزان محـصـول، پیامـد و یــا بـازده اي اسـت کـه بـه موجـب اشــتغال فــرد در شــغل خـــود، حاصـــل مـی شـــود. عملکرد شـغلی یکـی از متغیرهـای اساسـی در رفتـار سـازمانی اسـت کـه نقـش تـاش هـا و رفتارهـای فـرد را در تحقـق اهـداف سـازمانی مـی سـنجد و از آنجائـی کـه حرکـت در جهـت نیـل بـه اهـداف سـازمانی و کسـب آن اهـداف و در نهایت پیشـرفت جامعـه، درگرو افزایـش عملکـرد کارکنان در سـازمان ها اسـت [57]. در عین حال مســئولیت پذیــری اجتماعــی بــر اســاس روش هــای مختلـف مـی توانـد عملکـرد سـازمان را بهبـود بخشـد. یکـی از ایــن روش هــا، درگیــر کــردن کارکنــان بــا تمــام وجــود بــا کار اسـت. مسـئولیت پذیـری اجتماعـی سـازمان ممکن اسـت توسـط کارکنـان بـه عنـوان منفعـت شـخصی نیـز درک شـود. چـرا کـه بـر اسـاس تعریـف مسـئولیت پذیـری اجتماعی سـازمان، سـازمان هــا از ذینفعــان اصلــی خــود مراقبــت مــی کننــد کــه شــامل کارکنـان و کارمنـدان نیـز مـی باشـد [58].
در نهایت، برای ارتقاء عملکرد شغلی مناسب، کارکنان سازمان  ناگزیر هستند در فعالیت هاي مسئولیت پذیري اجتماعی سهیم باشند. پیشنهادات مبتنی بر نتیجه به این شرح ارائه می شود: برگزاری کارگاه ها و دوره های آموزشی  برای کارکنان نظام سلامت جهت  آشنایی با مثبت اندیشی و  آثار و پیامد های مثبت اندیشی. مساعدت برای برگزاری جلسات مشاوره خصوصی و همچنین کارگاه های آموزشی برای کارکنان نظام سلامت در صورت تقاضای کارکنان، جهت رفع موانع مثبت اندیشی کارکنان. استفاده از شیوه هایی مطلوب  مادی و معنوی جهت افزایش میزان مسئولیت پذیری کارکنان. آماده سازی بستر مناسب توسط مدیران برای بیان نکات و نظرات جدید کارکنان، بدون اضطراب و ترس جهت رفع موانع و مشکلات  موجود  در مسیر مثبت اندیشی و مسئولیت پذیری اجتماعی. 
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