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 مدل كاربردي رفتار سازماني مثبت گرا در صنعت آب و برق  بررسي طراحي

 4، مرادرضايي ديزگاه3، حميدرضا رضايي كليدبري*،2، مهرداد گودرزوند چگيني1زعيمه فرجادي نژاد

  رانيرشت، ا ،يواحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريمد ي، گروهدكتر يدانشجو1
  دار مكاتبات)عهده( رانيرشت، ا ،يواحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريگروه مد،استاد. 2

  رانيرشت، ا ،يواحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريگروه مد ،ارياستاد .3
  رانيرشت، ا ،يواحد رشت، دانشگاه آزاد اسلام ،يدولت تيريگروه مد،ارياستاد.4

 1399تير ، پذيرش: 1399خرداد ، اصلاحيه:  1399فروردين  تاريخ دريافت:
  

  

  چكيده

به دنبال منابع انساني  تنقاط قوسرمايه گذاري و توسعه ، شناساييهمچنين با  نبا درك و تقويت ويژگي هاي مثبت كاركنا سازماني مثبت گرارفتار 
در مرحله ( داده بنيادر اساس تئوري برق ارائه مدل رفتار سازماني مثبت گرا در صنعت آب و ب ،حاضر پژوهش هدف بهبود عملكرد فردي و سازماني است.

 آب و برق مديران حوزه منابع انساني صنعتبا  مصاحبهمستندات حاصل از  .است پارادايم اثبات گرايي)كيفي بر پارادايم تفسيري و در مرحله كمي بر پايه 
حجم داراي پايايي مناسب است.  و %76 شده محاسبهاخ ضريب آلفاي كرونب .شد گذاريدسته بندي و كدشاخص  63و بعد 17در، دانشگاهي اساتيدو 

ها در محدوده مورد تائيد قرار است و تمامي شاخص5/0متغيرها بيشتر از  واريانس ارزيابي اعتبار همگرايي ميانگيندر است.  نفر360شاملآماري نمونه 
 آمده از متغيرهاي  پژوهش دست به ميانگينتايج تحقيق نشان مي دهد نشده است. استفاده SPSS و PLS  هايافزار از نرمبراي تحليل بخش كمي دارد. 

رفتار  ويژگي هايبر روي  )حوزه مديريتي، منابع انساني و حوزه فناوري و اداري(عوامل عليّ بدست آمده از تحقيق شاملو  برآورد گرديد قوي سطح در
بيشترين تاثير را بر ويژگي هاي رفتار سازماني مثبت  682/0با ميزان ضريب تأثيرربخش متغير ارتباطات اث .مثبت و معني داري دارندتأثير  مثبتسازماني 

تأثير مثبت گرا  سازماني رفتارفردي و سازماني و اجتماعي مدل  بر پيامدهاي استراتژي هاي زمينه اي) ،(استراتژي هاي ساختاريعوامل راهبردي را دارد.
  است. 78/0با ميزان ضريب تأثير  گوبرداري از سازمان هاي موفقالگذار است و بهترين مسير در اين راستا، 

  

  مثبت گرايي، رفتار سازماني مثبت، روانشناسي مثبت: هاي اصلي واژه

  مقدمه - 1

بوده  همراه سازماني هاي حوزه رقابت در همه با هياهوي اين قرن پر آغاز
 اخير دهه چند در .است ناپذير اجتناب كار و كسب دنياي در رقابت. است

شده  اساسي تحولي دچار سلامتي هاي ملاك مثبت، شناسي روان ظهور با
روانشناسي مثبت در حيطه ي علمي خود علاقه مند به . ]13[است

تحقيقات علمي به منظور فهم كامل گستره تجارب انسان از كمبود، رنج، 
 جنبش. ]5[بيماري تا شكوفايي، سلامتي، بهزيستي و شادابي انسان است

 رفتار در تواند مي كه كند مي فراهم را چارچوبي مثبت اختيروانشن
 نقاط بر تكيه گرا، با گيرد. روانشناسي مثبت قرار استفاده مورد سازماني

 عنوان به كند، مي كمك آنها سازماني و فردي عملكرد بهبود به افراد قوت

 با خود دادن تطبيق براي بالا از قابليت كند مي احساس كه فردي مثال

 منابع ي توسعه هاي برنامه طريق از است، برخوردار تكنولوژيكي غييراتت

كند. در حقيقت سليگمن  شكوفا را قابليت اين كه شود مي تشويق انساني
 نقش مطالعه بر ]36["مثبت روانشناسي نهضت")، در1999ميهالي( و

 كرده  تأكيد باليني هاي زمينه در مخصوصا بشر هاي توانايي و ها قابليت

  د. سازمان ها پيوسته به دنبال شيوه هاي جديد براي حداكثركردن ان
 ساير از را حاضر عصر آنچه  .]9[عملكرد و تلاش كاركنانشان هستند

 و انسان جوامع ها، سازمان شدن دانشي سازد، مي متمايز ما دوران

سرمايه هاي انساني عظيم ترين سرمايه هاي سازمان هستند . ]4[هاست
به مثابه روح و قلب سازمان تشبيه كرده اند و به عنوان كه برخي آن را 

، از اين رو توجه به ]10[عامل اصلي موفقيت سازمان در نظر گرفته اند
رشد و ارتقاي همه جانبه سرمايه انساني به عنوان مهمترين دارايي 
سازمان از جمله مهمترين وظايف مديران سازمان محسوب مي شود. 

لزم يك تغيير پارادايم از سوي منفي گرايي به مديريت هزاره سوم مست
حالت ها و سوي مثبت گرايي جهت استفاده بهينه از ظرفيت ها، 

هاي  توانمندي هاي مثبت سرمايه انساني با استفاده از رويه ها و سياست
آشكار است كه در حوزه سازمان و مديريت موضوع مثبت سازماني است. 

  ع هاي منفي گرايانه مورد بي توجهي هاي مثبت گرايانه نسبت به موضو
goodarzvand@iaurasht.ac.ir *  
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 را تصميماتي همواره گذاران اغلب مديران و سياست. ]4[قرار گرفته اند
 كسب محيط ،است حائز اهميت سازماني عملكرد كنند كه براي مي اتخاذ

 با حفظ كاركنان متعهد و است پوياي امروز پذيرفته و جاري كار و
 امنيت احساس تعلقّ، وري سازمان  قادر است بهره ين با  بهبودهمچن
. ]6[كند تقويت را ذاتي هاي پاداش و خسارت جبران شغلي، توسعه كار،

مسائلي كه پيرامون بهره وري و عملكرد سازمان ها و نيروي از يكي 
بع انساني و نحوه ي مديريت انساني آنها مطرح است، به نوع نگرش به منا

 براي مثبت روشي رفتار سازماني مثبت به عنوانر مي گردد كه آن ها ب
قرار گرفته مورد تأكيد  امروز كار محل در انساني منابع مديريت و توسعه
   .است

  هبيان مسال - 2

 گران منابع مبناي بر رقابت يكم و بيست قرن در ها سازمان بزرگ چالش

 توسعه. ]12[است ها سازمان رشد و بقاء كننده تعيين كهاست  قيمتي

 سويه دو وظيفه و متقابل انتظار و دتعه نوعي ها سازمان در انساني منابع

 هاي نوين روانشناختي از ظهور ديدگاه. ]38[است سازمان و فرد بين
) در رابطه با 1902نوشته هاي ويليام جيمز(به جمله روانشناسي مثبت، 

 .]15[گردد مي بر)، 1958تا ويژگي هاي افراد مثبت نگر( "تفكّر سالم"
كه به تازگي در حوزه سازمان و مديريت نيز تب روانشناسي مثبت گرا مك

. گرا استمثبت سازماني رفتار ريشه و پايهدر حقيقت راه پيدا كرده است 
 و رشد براي انسان ذاتي هاي پتانسيلمثبت با تأكيد بر  روانشناسي مفهوم
 است كهگسترش خصوصيات و كيفياتي  به دنبال ساختن و ،]11[كمال

بهزيستي رواني و  .]7[رضايت از زندگي افراد و جوامع شود منجر به
ي در مفاهيم كيفيت زندگي به طور روز افزون به عنوان عوامل مهم

  .]8[كاربردي رفتاري شناخته مي شود
 اتخاذ ضرورت ها سازمان پيراموني محيط در قطعيت عدم به توجه با

 سازمان بقاي حتي و بالندگي و رشد براي رفتاري مناسب رويكردي

 جديدي ةحوزعنوان به  مثبت گرا سازماني رفتار. ]8[است ناپذير اجتناب

 و صاحب گران پژوهش توجه مورد كردهايروياز  ،]6[سازماني رفتار در
ر رفتار سازماني مثبت گرا ريشه در تفكّ است. گرا مثبت روانشناسي نظران

 رفتار مطالعات راستاي در پژوهشگران روان شناسي مثبت دارد. تلاش
 فردي عملكرد بهبود جهت در دانش پايگاه و اهرم يك ايجاد براي سازماني

مفهوم جديد رفتار سازماني مثبت گرا  .]30[است شده متمركز سازماني و
با مطرح كردن  وي) مطرح شد. 2002براي نخستين بار توسط لوتانز(

ت انساني در محيط كار به عوامل روانشناسي مثبت و تمركز بر نقاط قو
جاي نقاط ضعف و نقص ها از پيشكسوتان رويكردهاي مثبت در رفتار 

، بر تمركز بيشتر بر نظريه رارفتار سازماني مثبت گ .]35[سازماني است
پردازي، پژوهش و كاربرد موثر حالت، صفات و رفتارهاي مثبت كاركنان 

 شيوه و ها سازه شناسايي اين رويكرد هدف .]21[در محيط كار اشاره دارد

 عواملي رو اين از گردد، مي انسان بهزيستي باعث نهايت در كه است هايي

 مي زندگي تهديدهاي و فشارها با افراد بيشتر هر چه سازگاري سبب كه

: رفتار سازماني مثبت گرادر  پژوهش مورد هاي سازه ترين بنيادي گردد،
 هوش معنوي، هوش و معنويت شناسي،حق  بخشش، اعتماد، دوستي،

در  افراد رفتار كرد. تنوع اشاره ... و خودكارآمدي شادكامي، هيجاني،
 حاضر عصر در را اي رشته بين مطالعات در هم تنيدگي زمينة ها سازمان

است.  كرده ناپذير جدايي و پيچيده ها، اجتماعي انسان تعاملات اندازه به
) و 2005سيرل( ياتاساس نظر بر)،2010كو(و دونالسون
ادبيات نهادهاي مثبت گرا، سازمانهاي مثبت گرا را به  ،)2006پيترسون(

اين دو  اند. عنوان زير مجموعه اي از نهادهاي مثبت در نظر گرفته
سازماني مثبت گرا را به عنوان مطالعه علمي  ،پژوهشگر روانشناسي

تجارب ذهني و ويژگي هاي مثبت فردي در محيط كار و سازمان هاي 
مثبت گرا به منظور بهبود اثر بخشي و افزايش كيفيت زندگي در سازمان 
ها تعريف كرده اند. به نظر آنها روان شناسي سازماني مثبت گرا عنواني 
است كه هم رفتار سازماني مثبت گرا و هم دانش سازماني مثبت گرا را بر 

   .حسب موضوعات پژوهشي، و سطوح تحليلي پوشش مي دهد
 خرد كار و محيط در قوت نقاط بر تمركز سازماني مثبت رفتار

 رواني فردي، كيفيت تثبيت دنبال به همچنين ،]21[دارد رفتارسازماني

. ]27[مي باشد عملكرد بهبود بر تأثير جهت در سازماني و گروهي
است، به طور مثال،  شده انجام مثبت رفتارهاي درباره مطالعات متعددي
 سازمانهاي در مثبت نشان داد، ارتباطات) 2012(1تحقيق گلينسكا

كاركنان  و مشتري رضايت و شهرت، نوآوري، سازماني، كارايي با لهستاني
تقدند هنگامي كه اشخاص داراي ، مع)2012( همكاران و 2دارد. هابفول

احساسات مثبت اشتغال فعال و ارتباطات فردي، معناداري در زندگي، 
  .]8[كمال و فضائل فردي باشند، سلامت رواني آنها ارتقاء مي يابد

در  سازمان يك براي را مثبت اجتماعي تغيير رفتار سازماني مثبت گرا 
 مي ايجاد كاركنان براي يدر كل دوران زندگ سودآوري تعامل با كاركنان،

 انساني منابع مديريت هاي سياست بين ارتباط بسياريپژوهش هاي . كند
 همكاران و آويو. را نشان مي دهند مثبت شناسي روان هاي روش و
 سازمانها وقتي كه دريافتند) 2014( همكاران و دونالدسون و ]9[)2011(

 روحيه كنند، مي اتخاذ را رفتار سازماني مثبت گرا استراتژي يك
 اثربخشي مثبت، اجتماعي كاركنان، تغيير مشاركت و سودآوري كاركنان،
سازماني  رفتارهاي از كاركنان افزايش مي يابد. بسياري رفاه و سازماني
 قوت، نقاط بر مبتني هاي عملكرد شامل كه هايي تيم با ارتباط در مثبت

 وجود ند،هست اميد و خودكارآمدي پذيري، انعطاف جمعي، خوشبيني
 ) معتقد است ساختار منابع انساني، با پويايي2016گيمن( .]13[دارد

 وابستگي و تعامل در كه دهد مي رخ كاركنان از اي مجموعه گروه در
 هاي بهتر، رويه و ها سياست و شغل، طراحي سازمان، يك درون

 برخي از صاحب قرار مي دهد. تاثير تحت را سازماني مثبت رفتارهاي
 مثبتي تاثير ،رفتار سازماني مثبت گرا فرهنگ يك اجراي تقدندنظران مع

  .اشتغال دارند و وري بهره شركت، سودآوري كاركنان، روحيه بر
                                                            

1 Glinska-Newes 
2 Hobfoll 
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به نمايش گذاشته شده ) 1(پيشينه تحقيقات پژوهش به صورت جداول 
  است.

  ارفتار سازماني مثبت گرپيشينه تحقيقات درباره  ):1(جدول 
 پژوهشعنوان  نويسندگان  رديف

1  
  
  
2  

كيم و  همكارانش 
)2019( 

رفتار سازمانيپيامدهايو(بررسي سوابق
 ارتقاي براي رواني سرمايه ): نقشمثبت گرا

  .]41[ورزشي سازمان هاي در كاركنان شغلي
  

ارشدي و همكاران   
)2019(  

پيشايندهايبرخيازالگوييآزمودنوطراحي
  .]6[رفتار سازماني مثبت گرا

  
وسريدها3دوهالانگلي  3

   )2019(ك
 فروشرفتارهايبهمثبتروانشناسياعمال

]43[. 
 كيم و كيم و ريد  4

)2019(   
 ]30[فوتبالليگ برتردرسازمانيمثبترفتار

5  
  
6  

چانگ و همكارانش 
)2018،( 

خرم 
  )2013وهمكاران(

رفتار سازماني مثبتپيامدهايوبررسي سوابق
  ]42[گرا
مثبت در بخش خدمات  يرفتار سازمان يابيارز

 ]31[پاكستان

يامارينو و همكاران   7
)2008(  

 ]24[رهبري اصيل و رفتار سازماني مثبت گرا

8  
  
  

 مثبت كاركنانيسازمانرفتاريمطالعه تجرب  )2008(پان
  ]39[يديتول يشركتها در
  

كارولين يوسف  9
)2009( 

تأثيركارمحلدررفتار سازماني مثبت گرا
  ]23[پذيري انعطاف و يبين خوش اميد،

 
 ]34["رفتارسازماني مثبت"نكاتي درباره )2010لوتانز و اوليو( 10

 ]31[سنجش رفتار سازماني مثبت گرا )2002لوتانز( 11

رفتار سازماني مثبت گرا در رابطه بين رهبري )2016يزدان شناس ( 12
  .]17[تحول آفرين و بدبيني كاركنان

 
و  نوروزي 13

 . )1395همكاران(

رابطه رفتار سازماني مثبتگرا با رفتار شهروندي
  .]5[سازماني و كيفيت زندگي كاري

 
14  

 )2015گلستانه (

 رفتار با مثبتگرا سازماني بررسي ارتباط رفتار

  ]40[سازماني شهروندي
 

واعظي و  15
  )1397همكاران(

بررسي اثر اجراي قرارداد روانشناختي بر رفتار
واسط حمايت شهروندي سازماني، نقش 

 ]6[شدهسازماني درك
 بر آن ابعاد و رفتار سازماني مثبت گرا تاثيرحسين پور و شمس  16

                                                            
TeidorlangLyngdoha1Annie H.Liub1GudaSridharc 3 

 

  ]19[رقابتي مزيت )،1396(
 

 ،سلطانزادهو  اردلان 17

  ).1395.(وحيد
سيرت نكويي مديران عاملي اثرگذار در    

 ]36[ارتقاي رفتارهاي مثبت سازماني كاركنان

  
ناستي زايي و  18

  )1395ان (همكار
 شهروندي رفتار با مثبتگرا سازماني رفتار رابطه

 هيات كاري اعضاي زندگي كيفيت و سازماني

 ]14[علمي

الواني و همكاران  19
)1394(  

نقش رفتار سازماني مثبت گرا در كاهش 
 سكوت سازماني

منفرد و خوراكيان  20
)1393،( 

بر نگرش  ر سازماني مثبت گراتأثير رفتا
  ]40[سازمانيكاركنان نسبت به تغيير 
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و همكاران  عليزاده
)1391(   
  

و شيرواني  سختيسي
)1391(  

و  رفتار سازماني مثبت گرا تأثيرمتغيرهاي
  ]28[ماهيت شغل بر پذيرش دوركاري

  
رفتار سازماني بررسي نقش اخلاق كار بر 
  ]40[مثبت بر مبناي مدل فرد لوتانز

  
  ]6[مثبت گرايي در رفتار سازماني )1389حسن زاده ( 23

  
خاص  مهمي و حياتي بسيار وظايف تناسب به نيرو وزارت ساختار

 بزرگ صنعت چند مديريت چندگانه كه وظايف سازمان زيرا يك بوده،
 خود خاص هاي پيچيدگي داراي دليل همين به كشور را انجام مي دهد.

 44علي رغم تأكيد وزارت نيرو مبني بر اجراي سياست هاي اصل . است
قانون اساسي و در راستاي اجرايي نمودن استراتژي هاي منابع انساني با 

 ،استقرار نظام يكپارچه جبران خدمات ،جذب نيروي انسانيرويكرد 
تفويض اختيار و  نيهاي منابع انسا ها و توانمندي آموزش و توسعه قابليت

كيد بر أبه منظور ارتقاء بهره وري منابع انساني، و همچنين با توجه به ت
منظور استفاده بهينه از توانمندي  ارتقاء عوامل انگيزشي و رفع موانع به

هاي روان شناسي كه  ظرفيت كاركنان به  هاي منابع انساني و شايستگي
از جمله رفتارهاي سازماني  مي توانند براي بهبود عملكرد در محيط كار

مد  ريزي راهبردي وزارت نيرو برنامه مثبت وزارت نيرو مي باشد كه در
اينكه چطور تجربه احساسات مثبت را ارتقا درك  نظر قرار گرفته است،

وقايعي چون  .]32[يك جنبه ساختاري روانشناسي مثبت است ،دهيم
نب مديران و به طور ميل به هدف سطح همكاري بالا، تقدير و تشكر از جا

تحقق  .]2[كلي رفتارهاي سازماني مثبت نشاط آور و روحيه بخش است
يك سازمان مثبت گرا به عنوان يك كل مستلزم بسترسازي براي مثبت 

   گرايي از طريق تغيير در فرايندها، رويه ها و سياست هاي سازماني است.
رفتار وزه اكنون ضرورت سازماني، تحقيقات در حبا توجه به اينكه 
مديريت سازمان ها، بويژه و  را ايجاب مي كند سازماني مثبت گرا

، به چيزي بيش از برنامه صنعت آب و برقسازمانهاي خدماتي از جمله 
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از اين رو به منظور تقويت مثبت گرايي كاركنان هـاي سـنتي نياز دارد. 
 د.لازم است مثبت گرايي را در سطح كلان تري مورد بررسي قرار دا

 هر اگر هستند كه پيچيده و پويا نهادهاي جمله از برق و آب صنعت

 آن پيچيدگي و پذيرد، پويايي صورت مجموعه اين در مطالعه اي و رويكرد

مي گردد. البته براي پويايي اين بخش مهم، متأسفانه درگير  نمايان بيشتر
هاي و دار تنگناهاي مالي و اداري، اغلب با بي مهري مواجه است. پژوهش 

حوزه منابع انساني و از مباحث رفتار سازماني و روانشناسي مثبت گرا، 
پيش نياز غنا بخشيدن به رونق علمي و گره گشايي از مشكلات و 

صنعت آب و تنگناهاي اجتماعي و اجرايي و توسعه ي دانش كاربردي در 
  است. برق

ي رفتار سازمان از اي يكپارچه الگوي گرفته صورت هاي بررسي مطابق
لزوم توجه به رفتار كه  نبوده در دسترس صنعت آب و برقدر  گرا مثبت

و برق و ارائه مدل كاربردي براي رفتار سازماني مثبت گرا در صنعت آب 
لذا پژوهش  .را بيش از پيش ضروري ساخته است سازماني مثبت گراي
 اين در تئوريك خلاء به منظور از ميان برداشتن حاضر كوشيده است

مولفه گرا،  مطالعه مقالات مرتبط با موضوع رفتار سازماني مثبت با حوزه
به ارائه مدلي بررسي از ديدگاه صاحبنظران مختلف، ها و مباحث مورد 

بنابراين بپردازد. در صنعت آب و برق  گرارفتار سازماني مثبت كاربردي از 
سوال  هاي تحقيق،با توجه به نتايج مدل داده بنياد مستخرج از داده

مدل رفتار سازماني مثبت گرا  در زير كه پژوهش حاضر اين است ساسي ا
ابعاد و شاخص هايي در نظر  و مجموعه صنعت آب و برق چگونه است

  گرفته مي شود؟ 
حاصل از  مدل كاربردي رفتار سازماني ويژگي هاي  :1 به سؤال فرعي

  مثبت گرا در صنعت آب و برق كدامند؟
صل از  مدل كاربردي رفتار سازماني : عوامل عليّ حا2سؤال فرعي 

  مثبت گرا در صنعت آب و برق كدامند؟
: عوامل بسترساز تاثيرگذار بر مدل رفتار سازماني مثبت 3سؤال فرعي 

  در صنعت آب و برق كدامند؟گرا 
در  رفتار سازماني مثبت گراگر بر مدل : عوامل مداخله4سؤال فرعي 

  صنعت آب و برق كدامند؟
راهبردهاي تاثيرگذار بر رفتار سازماني مثبت گرا در  : 5سؤال فرعي 

  صنعت آب و برق چگونه است؟
مدل رفتار سازماني مثبت گر در حاصل از : پيامدهاي  6سؤال فرعي 

  صنعت آب و برق كدامند؟
: آيا عوامل عليّ بر عوامل محوري حاصل از تدوين مدل 7سؤال فرعي 

  ق  تاثير دارد؟در صنعت آب و بررفتار سازماني مثبت گرا 
الگوي رفتار حاصل از  آيا راهبردها بر پيامدهاي :8 سؤال فرعي

  تاثير دارد؟در صنعت آب و برق سازماني مثبت گرا 

  روش اجراي تحقيق - 3

پژوهش حاضر در مرحله كيفي بر پارادايم تفسيري و در مرحله كمي بر 

 حاضر به ژوهشپ آنكه به توجه با .پارادايم اثبات گرايي استوار استپايه 

 لذا است، گرا از رفتار سازماني مثبت نظري الگوي يك دستيابي به دنبال
پيامدهاي حاصل از اين تحقيق رهنمودهاي موثقي را ارائه مي دهد لذا 
يك پژوهش كاربردي محسوب مي شود. از سويي ديگر با توجه به دانش 

 يرينتيجه، جهت گ لحاظ به افزايي ناشي از طراحي مدل و بررسي 

 الگوي يك است مدعي حاضر تحقيق كه جا آن از .اي نيز دارد توسعه

 تئوريك خلاء واقع در و كرده رفتار سازماني ارائه در حوزه را جديد نظري

 است. تحقيق يك ،نموده است پر را ها حوزه اين در موجود

 فاز دو داراي تلفيقي، استراتژي تحقيق از تبعيت دليل به حاضر تحقيق 

 نمود بيشتر تحقيق اول فاز در مذكور اكتشافي هدف لذا و است متفاوت

 آيد، مي شمار به پژوهش كيفي فاز اساساً كه تحقيق اول مرحله دارد در

 و ها داده گردآوري تحليل تم براي روش و اي كتابخانه تحقيق روش
بخش  در اساس اين بر است. شده گرفته كاره ب تحقيق نياز مورد اطلاعات

 عنوان به ،مثبت گرارفتار سازماني  الگوي شناسايي منظور به ،تحقيق اول

 مطالعات كيفي هاي داده تحليل و آوري جمع "اي كتابخانه مطالعات"

 شده، انجام تحقيقات گزارش ها، نامه پايان بررسي مقالات، به اي كتابخانه

 اين بر و پرداخته شده تحقيق موضوع با مرتبط لاتين كتب و فارسي كتب

 مباني و ادبيات قالب در پژوهش، اساسي و اوليه اطلاعات و ها داده اساس

  .شده است فراهم تحقيق نظري
در گام دوم: سوالاتي درباره مولفه هاي رفتار سازماني مثبت گرا پرسيده 
شده با توجه به مولفه هاي رفتار سازماني مثبت گرا بايستي مصاحبه 

وزه منابع انساني و پشتيباني معاونين و مديران ح ن شاملعميق با خبرگا
و مديران اداره توسعه منابع انساني و آموزش و مديران مستقل ستادي و 

  صورت مي گيرد.  خبرگان دانشگاهي
در گام سوم: بايستي كدهاي مربوطه استخراج شده و روابط آنها را 
استخراج نماييم. با شناسايي مفاهيم مستتر در دل اين مجموعه ي گرد 

را به كوچك ترين اجزا مفهومي تقسيم كند. در مرحله بعد  آنآوري شده 
كدگذاري انجام مي شود. ابتدا كد گذاري باز، يعني كدهايي كه مربوط به 
مولفه هاي رفتار سازماني مثبت گرا هست و سپس كدهاي ثانويه و 
كدهاي محوري را استخراج نماييم. كد گذاري داده ها باشناسايي مفاهيم 

اين مجموعه ي گرد آوري شده آن را به كوچك ترين اجزاء مستتر در دل 
  مفهومي تقسيم مي نماييم. 

در كد گذاري اوليه: در اين مرحله به همه ي نكات كليدي مصاحبه ها 
شود سپس همه ي اين عناوين را در جدولي قرار مي  عنواني داده مي

ي دهيم. كد گذاري ثانويه و شكل دهي مقولات: در اين مرحله كد ها
ت تعداد فراوان آنها به كد هاي ثانويه تبديل مي شود و چند اوليه به علّ

  كد ثانويه تبديل به يك كد مفهومي مي شود. 
كدگذاري محوري:  هدف از اين مرحله برقراري رابطه بين طبقه هاي 
توليد شده است. اين كار نياز به صرف زمان بسيار دارد زيرا كه در ابتدا 

ا انبوهي از داده هاي خام روبرو مي بيند كه ارتباط پژوهشگر خود را  ب
بين آنها چندان نيز آشكار نيست. اما به زودي پيوند هاي نامرئي آشكار 

  ميشود و زيبايي روش گرندد تئوري در همين مرحله است. 
كد گذاري انتخابي:  براي تبديل تحليل ها به نظريه، طبقه ها بايد به طور 
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شوند. كد گذاري انتخابي مرحله اصلي نظريه منظم به يكديگر مربوط 
پردازي است. به اين ترتيب كه طبقه ي محوري را به شكل نظام مند به 
ديگر طبقه ها ربط داده و آن روابط را در چهارچوب يك روايت ارائه كرده 
و طبقه هايي را كه  به بهبود و توسعه ي بيشتري نياز دارند اصلاح مي 

ها بدست آمده از مصاحبه و پيشينه كدهايي از كند براي احصاء مولفه 
 در گام چهارم: سپس عوامل علّي استفاده مي نماييم. Maxqdaنرم افزار 

تاثيرگذار بر رفتار سازماني مثبت گرا شناسايي شده و همچنين عوامل 
زمينه اي و مداخله گر تاثيرگذار بر رفتار سازماني مثبت گرا شناسايي مي 

داده تئوري اساس  بر مثبت گرارفتار سازماني  مدلدر گام پنجم:  شود.
 تاييدشده در مثبت گراطراحي مي شود و مدل رفتار سازماني   بنياد

شود. گام هاي اول تا چهارم با  ارائه جامع مدل قالب در  صنعت آب و برق
   انجام شده است.روش كيفي 

 فادهاست روش دو از تحقيق دوم بخش در داده ها تحليل و تجزيه براي

آماره  فراواني، جداول از با استفاده داده توصيف به اول روش در است. شده
شكل  از استفاده با و شده پرداخته واريانس و ميانه، ميانگين، نظير هاي
 آمار به بخش اين اند. گشته بيان و خلاصه ملموسي صورت داده ها به ها،

 و عميق تر ل هايبه تحلي ورود زمينه توصيفي آمار است. معروف توصيفي
 آمار در است. معروف استنباطي آمار به كه مي آورد فراهم را بنيادي تري

 از حاصل نتايج آيا كه مي شود داده پاسخ كلي اين سئوال به استنباطي

   ؟خير يا دارند را جامعه كل به تعميم قابليت داده ها،
ت و در گام پنجم: براي آزمون مدل تأييد شده، اعتبارسنجي سوالا

مصاحبه درباره رفتارسازماني مثبت گرا انجام مي دهيم. اعتبارسنجي مدل 
بدست آمده و ابعاد و مولفه ها و شاخص هاي بدست آمده در قالب 
پرسشنامه تدوين شده از خبرگان فلسفي است. سپس در صورت پايايي و 

پرسشنامه در بين  روايي حاصل از مدل از سوي خبرگان و اساتيد،
مرحله اعتبار سنجي كه به روش  شدتوزيع  ت آب و برق صنع خبرگان

 ,PLSاز نرم افزارهاي توجه به حجم نمونه بدست آمده  كمي است با

SPSS  وAMOS .در مرحله روايي محتواي سنجه كه  استفاده مي كنيم
از اساتيد مديريت ارسال گرديد و پس از دريافت  نفر 7پرسشنامه براي 
  رسشنامه نهايي تدوين شد. خبرگان پبازخورد از اين 

نفري از خبرگان دانشگاهي و  23در طراحي پرسشنامه دلفي از نمونه
معاونين منابع انساني و مستقل ستادي داراي سوابق و مديران همچنين 

همچنين با توجه به اينكه  اجرايي در حوزه منابع انساني انتخاب گرديد.
معه آماري هدف اين در گردآوري داده هاي كمي(مرحله دوم)، در جا

، نمونه اي به استنفر  34000حدودپژوهش، كه تعداد كاركنان و مديران 
در  پرسشنامه  نفر با توجه به جدول مورگان انتخاب گرديد كه380حجم 

تكميل توزيع و  بين مديران و معاونين شركت هاي صنعت آب و برق
ر از كاركنان زير نف 30اطمينان از پايايي، پرسشنامه بين  منظوربه گرديد.

 شدهمحاسبهمجموعه صنعت آب و برق توزيع و ضريب آلفاي كرونباخ 
منظور داراي پايايي مناسب است.  نامهپرسشاست، بنابراين  %70بالاتر از

دسته بندي و كد گذاري، پس از تهيه مستندات حاصل شده از طريق 
دي و كد كار دسته بن MAXQDAمصاحبه، با استفاده از نرم افزار كيفي 

  گذاري باز آغاز شد.

 سازماندهي شد با اوليه كد 375 قالب در اول مصاحبه است قابل ذكر 
شد. در مرحله  استخراج نكته كليدي 200 اول، مصاحبه تحليل و بررسي

اقدام به كدگذاري محوري شد  MAXQDAبعدي توسط نرم افزار كيفي 
با مشورت از كه بر اساس تشخيص ميزان مشابهت و قرابت معنايي و 

 پاسخ دلفي روش فرآيند در .شد شاخص  دريافت 63و  بعد 17 اساتيد، 
 چند در و گيرد مي قرار آماري تحليل و تجزيه مورد آمده دست به هاي

 متغيرهاي گيري اندازه در دارد اهميت كمتر هايسوال اجراء مرحله
 وشر از پژوهش اين در. شوند مي حذف يا اصلاح پرسشنامه در تحقيق

 هدف كه دلفي سنتي روش خلاف بر كه شد استفاده دلفي پيشرفته
 از استفاده با كامل تحليل و تجزيه هدف پيشرفته روش در است، اجماع
  است. خبرگان از متشكل بزرگ گروه يك

نفر از خبرگان تجربي و فلسفي كه در  16در پژوهش حاضر تعداد 
د، تكنيك دلفي بخش كيفي نيز با آنها نظرسنجي به عمل آمده بو

 از استفاده با تحقيق اين متغيرهاي و ابعاد در دلفي اجراشد. سنجش
 در اي درجه 9 طيف و OIL ليكرت مقياس در متغير هر براي پرسشنامه

شده و  اجرا مرحله 2 طي كه پذيرفت انجام خبرگان از نفره  16 گروه يك
  .گرديد استخراج پژوهش اصلي پرسشنامه نهايت در و تحليل سپس

  بعاد و مولفه ها و شاخص هاي: ا)2( جدول

  مفهوم  طبقه فرعي  مقوله 

 

عوامل حوزه 
  مديريتي

  مديريتي هاي برنامه پويايي - مشاركتي  مديريت

علّ
عوامل حوزه ي

  منابع انساني
  انساني منابع مديريت نظام - رفتاري  هاي ويژگي

 

عوامل حوزه 
فناوري 
  اداري

 هاي سيستم يرياداري ، بكارگ فرايندهاي اصلاح
  جديد

 ويژگي

  
  سطح فردي

مشكلات احترام،  برابر در فرد بازيابي و احياء
جوانمردي ، مفيد، پيشرفت مهرباني، رفتارهاي

 ،قدرشناسي، بخشش ،اراده قدرت، گذشت
 عمل ابتكار، پذيري مسئوليت، اميدواريهدفمندي، 

 مراقبت خودشكوفايي ،همدردي ،خردورزي ،داشتن
 ،نرمش ،ذهني و روحي و وانير بهزيستي، فرد

 ،وفاداري، ادب، صداقت ،اشتياق و شور ،درستكاري
  نوعدوستي

 

خود كار آمدي جمعي، داوطلب  ،اثربخشي تيمي سطح گروهي 
  ،پيشگيري اجتماعي ،مشاركت اجتماعي  ،بودن

 

سطح 
  سازماني

شناسي،  ، وظيفهافراد به اعتماد سازماني، فضايل
هيجاني،  هوشكاري، وجدان. مساعي تشريك

   رهبري سازماني، سبك بخشش
   سازماني پذيري انعطاف سازماني، قدرشناسي
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 راهبرد
 

استراتژي 
هاي 

ساختاري 
استراتژي 
هاي زمينه 

  اي

 پيشرو هاي سازمان ساختار الگوهاي از برداري بهره
 ، توسعهرفتار سازماني مثبت گرا زمينه در موفق و

 هر اخلاقي رمنشو   با منطبق مثبت سازماني رفتار
  سازمان

 منابع مديريت نظام هاي ارتقاء جهت مناسب الگوي
  انساني

 مداخله گر

 عمدي مشاركت كاركنان،  عدم گي انگيزه بي  رفتاري
 رواني، ويژگي تقويت برنامه تدوين كاركنان،  عدم
  فردي ترجيحات و شخصيت هاي

  اجتماعي سياسي، موانع قانوني، فشار موانع  محيطي 

بس
 ترساز

  سازماني پارانوييد  سازماني

 

قابليت هاي 
  سازماني

  مشاركتي گرا ، يادگيري مثبت  ساختارسازماني

 

قابليت هاي 
  محيطي

  اجتماعي فرهنگي، عوامل اقتصادي، عوامل عوامل

 

قابليت هاي 
مكانيزم 

توسعه منابع 
  انساني

  مثبت سازماني ارزيابي، جو خود

پيامدها ي   پيامد
  فردي
  

رواني،  سلامت بهبود  ،فردي هاي يتوانمند توسعه
  فردي  عمل آزادي و استقلال

پيامدهاي   
  سازماني

 ، خودكاركنان ، توانمندسازيتعالي سازمان،
 زندگي سازماني، كيفيت سازماني، سلامت شكوفايي

سازمان  كاركنان، پاسخگويي بين كاري، اعتماد
  رفتار شهرونديكاركنان،  اي حرفه اخلاق

ي  پيامدها  
  اجتماعي

اجتماعي؛  اجتماعي، مقبوليت عدالت احساس
،رفتارهاي مطلوب نگر مثبت  جامعه توسعه

  اجتماعي
  

 4شده استخراج واريانس به منظور ارزيابي اعتبار همگرايي از ميانگين
متغير است كه مقادير بالاتر  1تا  0شود. مقدار اين ضريب از استفاده مي

 استخراج واريانس ه به جدول فوق ميانگينبا توج شود.پذيرفته مي 5/0از 
ها در محدوده مورد است و تمامي شاخص 5/0شده متغيرها  بيشتر از 

هاي تائيد قرار دارد. روايي واگرا معياري بعدي بررسي برازش مدل
  دهد:موضوع را پوشش مي 2گيري است كه اندازه
سازه هاي يك سازه با آن الف)مقايسه ميزان همبستگي بين شاخص 

  هاي ديگر؛ ها با سازهو در مقابل همبستگي آن شاخص
هايش در مقابل ب) مقايسه ميزان همبستگي يك سازه با شاخص

ها. شاخصي كه در بررسي روايي واگرا همبستگي آن سازه با ساير سازه
  گيرد، روش فرونل و لاركر است. مورد بررسي قرار مي

                                                            
4Average variance extracted (AVE) 

مقايسه با رابطه آن سازه با هايش در ميزان رابطه يك سازه با شاخص
قبول خواهد بود كه ها است. زماني روايي واگراي يك مدل قابلساير سازه

ها، تعامل بيشتري داشته هاي خود نسبت به ساير سازهسازه با شاخص
شود بايد از باشد(يعني عددي كه در قطر اين ماتريس نمايش داده مي

  ساير اعداد هم ستون خود بزرگتر باشد).
  

بر اساس اين ماتريس قطر اصلي ماتريس از اعداد سمت چپ و پايين 
 Smartخود بيشتر باشد. در اين بخش با استفاده از نرم افزار آماري 

PLS  به بررسي تأثير عوامل علي بر ويژگي هاي رفتار مثبت
  .) پرداخته شد2)  و راهبردها بر پيامدها(مدل 1سازماني(مدل 
  لاركر و فرونل روش به واگرا ييروا سنجش سيماتر: )3(جدول

عوامل 
 علي

مقوله 
 محوري

عوامل 
 راهبردي

عوامل 
بستر 
 ساز

عوامل 
مداخله 

  گر

  پيامد

  77/0  عوامل علي
  

  80/0 52/0  مقوله محوري
  

  79/0 45/0 53/0  عوامل راهبردي
  

     74/0 65/0 42/0 62/0  عوامل بستر ساز
    76/0  - 51/0  - 54/0  - 27/0  - 41/0  عوامل مداخله گر

  74/0  - 41/0  74/0  67/0  39/0  58/0  دپيام

  
 بر اساس نتايج كسب شده مشخص شد كه عوامل راهبردي بر پيامدهاي

تأثير گذار است و بهترين مسير در اين راستا،  رفتار سازماني مثبت گرا
مسير عوامل راهبردي و رفتارهاي مثبت سازماني با ميزان ضريب تأثير 

زاي مدل هاي درونسازه R Squaresنگين مقادير ميا است. 533/0
شود. افزار نمايش داده ميجي نرمها در شكل خرواست كه داخل دايره

به عنوان مقادير  36/0و  25/0، 01/0مقدار  3اين شاخص با استفاده از 
  معرفي شده است: GOFضعيف، متوسط و قوي براي 

GOF=√average(Communalities)*R2 
GOF=√0.271*0.344=0.305  

حاكي از برازش  305/0با توجه به نتايج بدست آمده حصول مقدار 
  متوسط به بالا براي مدل است.

نظران و خبرگان در صاحب همچنين نتايج اين پژوهش نشان مي دهد،
كاملاً  %47هاي آن به طور كلي بر روي عوامل و مؤلفهصنعت آب و برق 

پاسخگويان بر روي عوامل علّي  %92ع اند. در واقموافق بوده %53موافقم و 
چنين مؤلفه اند. هممدل حاصل از فاز اول (كيفي) تحقيق اجماع داشته

 از انتخاب ، امكان%55فرد با  توسط ضعف و قوت نقاط ارزيابي و تشخيص
 رواني ظرفيت ،  محور شناخت%54سازماني با  هاي پاداش و مزايا انواع

 همفكري جلسات ، برگزاري%56ت با مثب ذهنيت ، ايجاد%51افراد با 
فرد با  كاري وظايف مشترك ريزي ، طرح%52ها با  آموخته تبادل

پاسخگويان بر روي  % 93مورد موافقت قرار گرفته است. در واقع  46%
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اند. عوامل بسترساز حاصل از فاز اول (كيفي) تحقيق اجماع داشته
ني مثبت گرا در صنعت راهبردها بر پيامدهاي حاصل از تدوين رفتار سازما

در  تأثير دارد و اين رابطه تأييد شده است. 57/0آب و برق به ميزان 
پاسخ به سؤال اصلي پژوهش حاضر مبني بر اين كه با توجه به نتايج مدل 

رفتار سازماني مثبت گرا در  مدل هاي تحقيق داده بنياد مستخرج از داده
 صنعت آب و برق چيست؟

  مبني بر اين كه عوامل عليّ تاثيرگذار بر 1 يدر پاسخ به سؤال فرع
ي عوامل علّگرا در صنعت آب و برق كدامند؟ الگوي رفتار سازماني مثبت 

در دو بعد عوامل حوزه ساختاري و عوامل حوزه منابع انساني طبقه بندي 
 مثبت شدند كه  بعد حوزه ساختاري در صنعت آب و برق، شامل؛ ساختار

 منابع مشاركتي و در بعد عوامل حوزه مديريت اثربخش و گرا، ارتباطات
 انساني، فرايندهاي منابع مديريت شامل؛ نظام انساني در صنعت آب و برق

هاي عوامل علّي مؤلفه عنوانبهرفتاري است كه  هاي صحيح، ويژگي اداري
 به دست آمدند. 

 2بر اساس نتايج كسب شده مشخص شد كه در پاسخ به سؤال فرعي 
كه وضعيت عوامل علّي تاثيرگذار بر مدل كاربردي رفتار مبني بر اين

سازماني مثبت گرا در صنعت آب و برق چيست چگونه است؟ مقوله اصلي 
هاي پژوهش عبارتند از: نتايج حاصل از كدگذاري مستخرج از داده

در چهار سطح فردي،  رفتار سازماني مثبت گراانتخابي، ويژگي هاي 
 سطح فردي در و برق طبقه بندي شدند. گروهي، سازماني در صنعت آب

در سطح   .خودكارآمدي فرديپذيري،  مسئوليت احترام، اميدواري،شامل؛
اجتماعي.  تيمي، مشاركت گروهي در صنعت آب و برق شامل؛ اثربخشي

 كاري و سرمايه سازماني، وجدانتعالي در سطح سازماني شامل؛ 
رفتار سازماني گي هاي ويژ عنوانبهروانشناختي، كه  اجتماعي، سرمايه

 به دست آمدند.  مثبت گرا

  مبني بر اين كه راهبردهاي تاثيرگذار بر  3در پاسخ به سؤال فرعي
مدل رفتار سازماني مثبت گرا در صنعت آب و برق چيست كدامند؟ بايد 

 هاي پژوهش عبارتند از: استقرارگفت كه مقوله اصلي مستخرج از داده
 ماهر متعهد، كار نيروي استخدام و كارگيريه ب با رفتار سازماني مثبت گرا

 كاركنان است. ميان رفتاري موفق هاي نمونه ترويج و آموزش توانمند، و

   گر مبني بر اين كه عوامل مداخله 4در پاسخ به سؤال فرعي
رفتار كدامند؟ موانع اجراي  مثبت گرامدل رفتار سازماني تاثيرگذار بر 

سياسي   ناكارآمد و فشار ب و برق مديريتصنعت آ در سازماني مثبت گرا
موانع اجراي رفتار  سازماني مثبت  به دست آمدند. در  عنوانبهاست كه 

حاصل از فاز اول (كيفي) تحقيق  پاسخگويان بر روي راهبرد %76واقع 
 اند. اجماع داشته

  مبني بر اين كه عوامل بسترساز تاثيرگذار  5در پاسخ به سؤال فرعي
ار سازماني مثبت گرا كدامند؟عوامل بسترساز مستخرج از بر مدل رفت

 ظرفيت فرد،  شناخت توسطخودارزيابي هاي پژوهش عبارتند از: داده
 تبادل همفكري جلسات مثبت، برگزاري ذهنيت افراد، ايجاد رواني

 .ها آموخته

   مبني بر اين كه عوامل پيامدهاي  6در پاسخ به سؤال فرعي
ر سازماني مثبت گرا كدامند؟ بايد گفت كه عوامل تاثيرگذار بر مدل رفتا

 هاي توانمندي توسعههاي پژوهش عبارتند از: پيامدهاي مستخرج از داده
 عملكرد بهبود فردي،  عمل آزادي و رواني، استقلال سلامت فردي،  بهبود

 .كاركنان بين اعتماد سازمان، افزايش

   امل علّي بر عوامل مبني بر اين كه آيا عو 7در پاسخ به سؤال فرعي
محوري حاصل از تدوين مدل رفتار سازماني مثبت گرا تاثير دارد؟ بايد 

پاسخ بلي است  5جدول شماره و  4و 3 گفت كه بر اساس نمودار شماره 
به  مثبت گرامدل رفتار سازماني و عوامل علّي بر راهبرد حاصل از تدوين 

 ت. تأثير دارد و اين رابطه تأييد شده اس %68ميزان 

  مبني بر اين كه آيا راهبردها بر پيامدهاي  8در پاسخ به سؤال فرعي
تاثير دارد؟ بايد گفت  مثبت گرارفتار سازماني  مدلحاصل از تدوين 

به  مثبت گرارفتار سازماني  مدلراهبردها بر پيامدهاي حاصل از تدوين 
 تأثير دارد و اين رابطه تأييد شده است. 53/0ميزان 

 گيرينتيجه - 4

رفتار مثبت كاركنان، به عنوان نوعي رفتار ارشمند و مفيد است كه افراد 
آن را بطور دلخواه و داوطلبانه از خود بروز مي دهند. بنابراين مطالعه و 
بررسي اينگونه  رفتار افراد در سازمان بسيار مهم و ضروري به نظر مي 

ن در بهره هدف از پژوهش حاضر، كمك به مديران و برنامه ريزا .]2[رسد
مندي و توانمندسازي كاركنان زيرمجموعه خود با لحاظ رفتار سازماني 

 مثبت گرا با لحاظ بر اقدامات مديريت منابع انساني است. 

  شود:در همين راستا نتايج پژوهش حاضر به بحث گذارده مي
لازم است كه توجه به مثبت  مثبت گرابه منظور برقراري رفتار سازماني  )1

نه ي ساختاري كليه سازمان هاي اخلاق محور مورد تأكيد و گرايي در بد
توجه قرار گيرد و كليه ارتباطات سازماني به گونه اي تدوين و طراحي شود 

 تا به طور اثربخش باشد.

در تدوين آيين نامه ها و ابلاغ و جهت اجراي در سازمان توسط كاركنان،  )2
شفافيت كافي باشد گونه اي داراي وضوح و يت اصول اخلاقي به ضمن رعا

تا دچار تعابير متعدد و تفسير به رأي توسط مديران و يا كاركنان نگردد. 
مشاركتي و در بعد عوامل  اثربخش و مديريت گرا، ارتباطات مثبت ساختار
انساني،  منابع مديريت انساني در صنعت آب و برق شامل؛ نظام منابع حوزه

 رفتاري است. هاي يح، ويژگيصح اداري فرايندهاي

براي اينكه  از موازي كاري و اتلاف منابع بخصوص در صنعت آب و برق   )3
جلوگيري شود  بايستي همواره قوانين ابلاغي  بالادستي از سوي وزارت  
با  منشور اخلاقي سازمان همراستا با يكديگر باشند بوده و به نوعي 

 متناقض يكديگر نباشند. 

اد خيز اخلاقي در الويت برنامه هاي سلامت اداري توجه به نقاط فس )4
سازمان ها قرار گيرد. با توجه به اينكه مديران منابع انساني در كانون توجه 
كاركنان و اميدبخشي به آنان در برآوردن نيازهاي مادي و معنوي آنان در 
سازمان ها محسوب مي شوند در واقع اعمال ديدگاه مديريت مشاركتي 
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، پايبندي آنان به اصول و اخلاقيات در نحوه توزيع عادلانه توسط مديران
ي پاداش، مشاركت كاركنان در برنامه هاي دستگاه و حمايت از كاركنان و 
رعايت انصاف و برابري در بهره مندي از مزايا باعث ايجاد انگيزه در آنان  

م افراد در ارائه خدمت رساني و انجشده و منجر به عمكرد بهتري از سوي ا
مسئوليت ها و وظايف آنها در جهت بهتر شدن آنها خواهد شد. بنابراين در 
تمامي سازمان ها از جمله  شركت هاي زيرمجموعه ي صنعت آب و برق 

باشيم بايستي ديدگاه و باور بر  رفتار سازماني مثبت گراچنانچه به دنبال 
 مثبت نگري در كليه نظام هاي  مديريت منابع انساني  باشد. 

ر انتخاب و استخدام كاركنان رعايت اصل شايسته سالاري و توجه به د )5
مهارت هاي مطلوب و مفيد و دانش مثبت كاركنان و همچنين توجه به 
شايستگي هاي كاركنان و انتصاب مديران توانمند و كوشا و مثبت نگر و 
داراي عزّت نفس داراي اهميت ويژه اي است. توسعه و بهبود شغلي 

موزش هاي مبتني بر توانمندسازي كاركنان كه در راستاي كاركنان و آ
مأموريت و اهداف سازماني منجر به عملكرد مطلوب تر و ايجاد انگيزه ي 
بيشتر براي پذيرش رفتارهاي سازماني مثبت و تغييرات مثبت و سازنده 
تر فردي و سازماني خواهد شد و چنانچه فرايندهاي اداري به طور مناسب 

شده باشد و اصلاح فرايندهاي سازماني به گونه اي كه  و صحيح تعريف
ديدگاه مشترك كاركنان و مديران با در نظر گرفتن همه ي جوانب فني و 
تخصصي و انساني لحاظ شده باشد تدوين گردد موجب همسويي اهداف 

 فردي با اهداف كلان سازماني و اسناد بالادستي خواهد شد.

سازمان حاكم شود و توجه به نظام  چنانچه تفكر مديريت مشاركتي بر  )6
پيشنهادها به عنوان مهمترين ابزار ايجاد تحول مثبت در سازمان مد نظر 
قرار گيرد بر اين اساس كاركنان تشريك مساعي بيشتري در پيشبرد 
اهداف سازماني خواهند داشت و در ارزشيابي هاي افراد علاوه بر داشتن 

شاركت آنان در راستاي تحقق تخصص و مهارت مناسب شغلي به ميزان م
اهداف شركت و مبتني بر منشور اخلاقي دستگاه اجرايي و منطبق با 
ارزيابي هاي استاندارد بهره وري بي شك بسيار حائز اهميت خواهد بود. 

رفتاري مناسب شايستگي هاي كاركنان خود  هاي مديراني كه به ويژگي
نمي گيرند با تشويق اهميت مي دهند و توانايي هاي آنها را ناديده 

رفتارهاي مطلوب و مناسب آنها علاوه بر ايجاد انگيزه در آنان  به ارتقاي 
 افراد بر مبناي  اصل شايستگي كمك خواهند كرد. 

چنانچه سازمان و مديران به ويژگي هاي مثبت شخصيتي و رفتارهاي  )7
پذيري،  مثبت فردي مبتني بر احترام و فداكاري، اميدواري، مسئوليت

تيمي، و  شرفت، جوانمردي توجه كنند، با حمايت از تفكّر اثربخشپي
سازماني،  اشتياق براي مشاركت اجتماعي با  آشناسازي كاركنان با فضايل

روانشناختي، كمك مي نمايند با  اجتماعي، سرمايه به توسعه ي سرمايه
 بهايجاد حس بشردوستي و رفتارهاي مطلوب و نوع دوستي در كاركنان 

ويژگي هاي رفتارهاي مثبت سازماني در تحقق اهداف مثبت  عنوان
سازماني و ارائه عملكرد مطلوب تر از سوي كاركنان منطبق با كاركردها و 

  اقدامات مديريت منابع انساني  است.

 ضعف و قوت نقاط ارزيابي و تشخيص با توجه به اينكه خودارزيابي و
از جمله عوامل  مشاركتي مثبت، يادگيري سازماني فرد، جو توسط

با تاكيد بر اقدامات  مثبت گرارفتارسازماني  مدلبسترساز و توانمندساز در 
مديريت منابع انساني است. بدين منظور مديران سازماني معتقد به تفكّر 
 مديريت مشاركتي با حضور در كميته هاي نظام پيشنهادات و برگزاري

ن و ايده هاي آنان ها با نظرات كاركنا آموخته تبادل همفكري جلسات
آشنا خواهند شد و در پي ابراز نظرات و پيشنهادهاي كارشناسان و 

افراد و با مشاركت كاركنان  كاري وظايف مشترك ريزي مديران با طرح
راهكارهاي تازه اي براي بسياري از مشكلات و مسائل سازماني پيدا 

هادهاي خواهد شد. تشويق و پاداش هاي مادي و معنوي مديريت به پيشن
نوآور و خلاق و داراي صرفه جويي هاي اقتصادي علاوه بر اينكه بسياري 
از هزينه هاي سازماني را كاهش خواهند داد منجر به عملكرد بهتر و 
اثربخشي و كارايي بهتر فردي و سازماني خواهند شد. ساختار اثربخش از 

وقت گير  ديدگاه بسياري از كاركنان و مديران كه فرايندها و پروسه هاي
و دست و پاگير اداري را مانع اجراي به موقع در انجام وظايف و ارائه ي 
خدمت رساني مطلوب و رضايت مشتركين مي دانند و همواره ساختار 

كه انعطاف پذيري و بروكراسي زدايي را تشويق  مي  مثبت گرااثربخش 
 مانيساز افراد، و  با اشاعه ي جو رواني ظرفيت كند. مديران با شناخت

مثبت درآنان با  ذهنيت ي و ايجادمثبت گرامثبت، و ايجاد فرهنگ 
توانمندي ها و ظرفيت هاي كاركنان را شناسايي نموده و پايبندي و تعهد 
 كاركنان به اجراي رفتارهاي مثبت و مطلوب سازماني،  همچنين  امكان

حائز  سازماني از سوي مديريت، بسيار هاي پاداش و مزايا انواع از انتخاب
  اهميت خواهد بود. 

رويكردهاي سنتي منابع انساني سازمان شود با توجه به اينكه پيشنهاد مي
د و كمتر به ظرفيتهاي ي كردنها تكيه م بيشتر بر رفع خطاها و اشكال

مديران رويكردهاي منابع انساني سازمان را  ،مثبت كاركنان بها مي دهد
. كاركنان تصحيح كنند ي روانشناختيظرفيتها عه يبه منظور توس

ت داخلام هبرنام :جمله از(هاي آموزشي هگااري كارگزبرهمچنين 
 مفاهيم باها  آموزشي(براي آشنايي بيشتر مديريت و كاركنان سازمان 

   باشد. مفيد تواند رفتار مثبت نيز مي
قوانين و تدوين منشور اخلاقي در  و ها نامه آيينپيشنهاد مي شود 

انساني  ارتباطات و ها مهارت توسعه، اخلاق محور راستاي توسعه فرهنگ
و تقويت منزلت اجتماعي سازمان از طريق تصويرپردازي و ذهنيت مثبت 

  شفاف سازي شود. افراد
 رفتار  هر چه بهتر استقراربه منظور  شود به مديران پيشنهاد مي

نيك  و شايسته سالاري مكانيزم هاي مناسب اداري،سازماني مثبت گرا، 
رفتار ري ل گيي را ارتقا دهند و به حمايتهاي سازماني در بروز و شكرفتار

با نگرش نان توجه كنند زيرا كاركنان در بين كارك سازماني مثبت گرا
 .وري سازمان خواهند داشت ي بهرهاي در ارتقترنقش مؤثر ،مثبت

  



 15-24 )1400نامه (مجله مديريت توسعه و تحول ويژه

23  

  نابع و مأخذم
حي و آزمودن طرا)، 2019( .عبدالكاظم، نيسي و الياسي، روشنك .ارشدي، نسرين ]1[

 .الگويي از برخي پيشايندهاي رفتار سازماني مثبت پژوهشنامه روانشناسي مثبت
 .12- 1. 96)، زمستان 61، شماره چهارم، پياپي ( سال چهارم

 ترجمه .سازماني شهروندي رفتار). 1386سيار. ( حسن. ابوالقاسم، اسلامي، ]2[

 .187-180. 18شماره ،4 دوره تدبير، زاده، ميرمحمدعباس

اثربخشي مداخلات روانشناسي مثبتگرا در افزايش ). 1388( راتي سده، فربد.ب ]3[
نشاط و شادي، خشنودي از زندگي و معناداري زندگي و كاهش افسردگي: 

پايان نامه دوره دكتري، دانشگاه علامه طباطبايي، دانشكده مدلي براي اقدام. 
 روانشناسي و علوم تربيتي

مثبت  يرفتارها نيرابطه ب ي). بررس1392.(يمهد ،يمسعود، غلام ،يانيپورك ]4[
 ني. دومرجنديشهرستان ب ياجرائ يدر دستگاه ها يسازمان يكاركنان با اثربخش

).ص 13( 157شماره  يو توسعه اقتصاد ينيكارآفر ت،يريمد يالملل نيكنفرانس ب
38 – 50.  

. 216ره تدبير ، شما .گرايي در رفتار سازمانيمثبت). 1389ژاله فرزانه حسن زاده. ( ]5[
24 -29.  

بررسي نقش اخلاق كار بر رفتار ). 1391. (ليشيرواني، ع .رهادسختي، فسي ]6[
  .93-73، )32(6، فراسوي مديريت. نزسازماني مثبت بر مبناي مدل فرد لوتا

 گيتي ترجمه.سالم، شخصيت الگوي كمال، روانشناسي ).1380.(محمد شولتس، ]7[

 نهم، تهران چاپ پيكان، نشر انتشارات خوشدل،

 محمدكمال ترجمه ،اجتماعي ونظريه اجتماعي هاي سرمايه ).1385بن. ( فاين، ]8[

 .سروريان

 در گرايي مثبت پيامدهاي و اهميت ماهيت، درك). 1394.(محمد ،فروهر ]9[
 24 -  28 ، 115 اميركبير، كارآفرينان ماهنامه .سازمان

 كردروي مثبت روانشناسي مقاله ).1389.(الدين نظام قاسمي،. مرضيه قريشيان، ]10[

 52 شماره رواندرماني، هاي تازه .98.فصلنامه ،انسان طبيعت به روانشناسي نوين

 .1 يازدهم، ،سال 51 و

 وزارت انتشارات ،)(رفتارفردي سازماني رفتار مديريت ).1376پور، آرين. ( قلي ]11[

 اول، تهران وارشاد، چاپ فرهنگ

 (IDP) انصار بانك در ).1398اكبر. خراساني،اباصلت. كامكاري، كامبيز. ( كميزي، ]12[
 و آموزش . فصلنامهفردي توسعه برنامه تدوين براي مدلي اعتباريابي و طراحي
  .103- 81، 20شماره ششم، سال انساني. منابع توسعه

بررسي تاثير فراموشي  ).1397. (سيده ريحانه ،سيدوكيلي .صديقه ،محمداسماعيل ]13[
 1397مطالعات مديريت بهبود و تحول پاييز  .سازماني بر استقرار مديريت دانش

 ..89شماره 

رابطه عدالت سازماني با رفتار ). 1395. (حسين ،جناآبادي .اصرزايي ن ،ناستي ]14[
سازماني مثبت گرا و اشتياق شغلي از ديدگاه اعضاي هيات علمي دانشگاه علوم 

  .1، شماره 8وره ، فصلنامه پژوهش در آموزش علوم پزشكي، دپزشكي زاهدان
 ينيبشيدر پ يشناختروان ييروو سخت يآورنقش تاب ).1398. (شهروز ي،نعمت ]15[

، و سازگارانه يشناخت يهاييكودكان با نارسا يمادران دارا يشناختروان يستيبهز
 .19شماره پياپي  -  3، شماره 5دوره ،پژوهش نامه روان شناسي مثبت

بررسي اثر اجراي  ).1397.(سارا، هرباييك. عبدالحسين ،صدرنيا واعظي،عليرضا. ]16[

قرارداد روانشناختي بر رفتار شهروندي سازماني، نقش واسط حمايت سازماني 
 ، 7شماره پياپي  ،3سال هفتم، شماره ، فصلنامه مطالعات رفتار سازماني ،شده درك
110 -59.  

نقش ميانجي مالكيت روانشناختي مثبت در  .)1397.(مهدي ،يزدان شناس ]17[
 پژوهشنامه .دانش تسهيم رفتار بر انساني وسعه منابعذاري جو تتأثيرگ

 .14-1،)13(پياپي اول، شماره ، چهارم سال مثبت روانشناسي

 
[18] Altmaier, E. M.(2019). Organization and Integration of Positive 

Processes.Promoting Positive Processes After Trauma,Pages 101-
109. 

[19] Avey, J.B., Reichard, R.J., Luthans, F., Mhatre, K.H. (2011). Meta-
Aanalysis of the Impact of Positive Psychological Capital on 
Employee Attitudes, Behaviors, and Performance. Human 
resource development quarterly, 22 (2):127-152 

[20] Bakker, A. B., Schoafeli, W.B. (2008). Positive Organizational 
Behavior Enraged Employees in Flourishing Organizations. 
Journal of organizational behavior. 

[21] Bakker, A.B., Schaufeli, W.B. (2008). Positive Organizational 
Behavior: Engaged Employees in Flourishing Organizations. 
Journal of Organizational Behavior, 29, 147–154. 

[22] Bandura, R., Johnson, R., Paul, R. L. (2014). Voluntary Helpful 
Organizational Behavior: Recognition of Individual Attributes. 
European Journal of Training and Development, 38 (7): 610–627. 

[23] Carolyn, M., Youssef, F. L. (2007), Positive Organizational Beha 
Generational Behavior in the Wavier in the Workplace: The 
Impact of Workplace: The Impact of Hope, Optimism, and 
Resilience. Journal of Management ,33(5 ). 774-800. 

[24] Francis, J., Yammarino, S. D., Dionnea, C. A., Schriesheimb, F. D. 
(2008). Authentic Leadership and Positive Organizational 
Behavior: A Meso, multi-level perspective. The Leadership 
Quarterly 

[25] Gilman, M., Raby, S. (2013). National Context as a Predictor of 
High-Performance Work System Effectiveness in Small-to-
Medium-Sized Enterprises (SMEs). A UK– French comparative 
analysis, The International Journal of Human Resource 
0Management, 24(2), 372-390. 

[26] Golestaneh, S.M. (2014). The Relationship between Psychological 
Capital and Organizational Citizenship Behavior. Management 
and Administrative Sciences Review;3(7):1165-73. 

[27] Grant, A.M., Curtayne, L., Burton, G. (2009). Executive Coaching 
Enhances Goal Attainment, Resilience and Workplace Well-
being: A Randomized Controlled Study. The Journal of Positive 
Psychology, 4, 396–407. 

[28] Hanaysha, J.(2016). Examining the Effects of Employee 
Empowerment, Teamwork, and Employee Training on 
Organizational Commitment. social and behavioral sciences. 298-
306. 

[29] Khanifer, A., Baghban, K., Rezaei, A.M., Hejhabrian, S.(2013). 
Developing a Strategic Plan for Individual Personnel 
Development in the Oil Industry. 10th International, Management 
Conference. 

[30] Kim, M., Kim, A.C.H., Newman, J. I., Ferris, G. R., Perrewé, P. L. 
(2019). The Antecedents and Consequences of Positive 
Organizational Behavior. The role of psychological capital for 
promoting employee well-being in sport organizations. Sport 
Management Review, 22, 108–125. 

[31] Khurram,W., Ismail, K., Jafri, S. K. A., Soehod, K. (2013). An 
Assessment of Positive Organizational Behavior in Service Sector 
of Pakistan: Role of Organization Based Self-Esteem and Global 
Self-Esteem. Journal of Applied Sciences, Engineering and 
Technology, 6(15), 2872-2880.  

[32] Luthans, F.(2002a). Positive Organizational Behavior:  Developing 
and Managing Psychological Strengths. Academy of Management 
Executive, 16(1), 57-72. 

[33] Luthans, F., youssef, C., volio, B. (2007). Psychological Capital: 
Developing the Human Competitive Edge. Oxford University 
press. 



 ا در صنعت آب و برق ارائه مدل كاربردي رفتار سازماني مثبت گرو همكاران/ زعيمه فرجادي نژاد 

24 

[34] Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J., Peterson, S. J. (2010). The 
Development and Resulting Performance Impact of Positive 
Psychological Capital. Human Resource Development Quarterly, 
21(1), 41-67. 

[35] Luthans, F., Avey, J.B.,  Patera, J.L. (2008). Experimental Analysis 
of a Web-Based Training Intervention to Develop Positive 
Psychological Capital. Academy  

[36] Management Learning and Education, 7, 209–221 
[37] Martin, E. P. S., Tracy, A. (2005). Positive Psychology Progress 

American Psychologist. tidsskrift for norsk psykologforening , 
42,874-884. 

[38] Oaks, C. D., Nelson,  C.L. Cooper (2007). Positive Organizational 
Behavior Thousand Sage.  

[39] Pan, X. F. (2008). An Empirical Study of Positive Organizational 
Behavior of the Staff in Manufacturing-Type Enterprises. The 
Doctoral Dissertation, Southwest University, Chongqing. 

[40] Peterson, C. (2006). A primer in Positive Psychology .New York: 
Oxford University Press .  

[41] Seligman, M. E. P., Csikszentmihalyi, M. (2000). Positive 
Psychology: An Introduction American Psychologist. 55(1), 5-14. 

[42] Tan, P., Sin, Ng, Y. K., Fong, C.Y. (2013). The Role of HRM in 
Enhancing Organizational Performance Wong,  Human Resource 
Management Research, 3(1), 11-15. 

[43] Teidorlang, L., Annie, H., Liub, G. S. (2018). Applying Positive 
Psychology to Selling Behaviors: A Moderated–Mediation 
Analysis Integrating Subjective Well-Being, Coping and 
Organizational Identity.  Journal of Business Research ,Volume 92, 
142-153. 

[44] Wang, F. (2018). Forest Algorithm Based Staff Incentive 
Mechanism Design of Non-Public Enterprise from the 
Perspective of Positive Organizational Behavior, Cognitive 
Systems Research Volume 52, 132-137.Volume 19, Issue 
6, December 2008, Pages 693-707. 

[45] Yammarino, F.J., Dionne, S.D., Schriesheim, C.A., & Dansereau, F. 
(2008). Authentic leadership and positive organizational 
behavior: A meso, multi-level perspective. The Leadership 
Quarterly, 19, 693–707. 
 

 


