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 چکیده  

رفتار سازمانی مثبت با بهره مندی از ابزار جدید مدیریتی یعنییی سییرمایه روانتییناوتی عییروه بییر سییرمایه ان ییانی و 

سییازمانی با توجّه بییه اهمیّییت موضییور رفتییار  .سازمان های معاصر است اجتماعی قادر به ولق مزیت رقابتی پایدار برای 

 مطلییو  مبتنی بر رفتار اجتماعی گرای بررسی مدل رفتار سازمانی مثبت ست به طراحی و  مثبت پژوهش حاضر کوشیده ا

،با اسییت   ادروش داده بنی با استفاده از روش ترکیبی وپژوهش حاضر که بپردازد.  شرکت های آ  و فاضر در  کارکنان  

و ارزیابی سنجه های  پرسش   است. به منظور پایایی  به رائه مدل پرداوته    نپرستنامه و مصاحبه و آزمو استفاده  از ابزار  

.نتایج حاصل از الگوی بدست آمده نتان می دهد است   از مصاحبه انجام شدهبیانگر توافق مناسب    0/ 65ضریب کاپا    نامه

و  7.75نییی،  ا میییانگیو وزبه ترتیب  بیی   سازمانی  شفافیت ارتباطاتو    یاستخدام  صحیح  ی،  فرایندهاسازمانی مثبت جو     که

بییه عنییوان   8.31با میانگیو وزنییی توجه به مدیریت متارکتی و عامل عدم    اثرگذار    ، به عنوان مهمتریو عامل علّی  7.66

 و 7/ 25به ترتیب  با میانگیو وزنی،   ینسازماو تعالی    انعطاف پذیری منابع ان انیو همچنیو تقویت    مهمتریو مداوله گر

کارکنییان آ  و فاضییر  مطلییو  رفتار سازمانی مثبت گرا مبتنی بییر رفتییار اجتمییاعی پیامدهای متریو به عنوان مه  7/ 21
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 مقدمه 

 نهضییت  کییارگری، هییای جنییبش رقابییت، و تغییییرات سییرعت  افییزایش یهایدگ یچیپ و  م ائل  سوم،  هزاره  به  ورود  با

 اورقی، متکرت امنیتی، سیاسی، اقتصادی،  های  بحران  متتریان،  انتظارات  و  نیازها  تنور  افزایش  فراگیر،  کیفیت   مدیریت 

 دوره از متفاوت عصر ویا  در  رهبری  و  مدیریت   تا  شده  موجب   ،...و  شغلی  جایی  جابه  افزایش  منابع،  کمبود  شدن،  جهانی

 منییابع و هییا دارایییی از بااسییتفاده ارزشمند ابزاری عنوان به ان انی سرمایه ت یاهمّ درک   با  ت یریمد  امروزه.  باشد  قبل  های

 و  بهبییود  در  یا  جامعییه  هییر  ییشییکوفا  نکهیا  به  توجه  با.  دینما  یم  ترش  یاقتصاد  داریپا  توسعه  به  لین  یدرراستا  یان ان

 پییرورش بییه را یواصییّ  توجّییه یان ان منابع و یرتارف متخصصان یاری با ها سازمان. است   نهفته  آن  ینان ا  منابع  پرورش

 سییرمایه ایییو ارتقای جهت  در برداشتو گام. دارند یم مبذول ها سازمان در یور بهره عامل  ویتر  مهم  یعنی  وود  کارکنان

  ییانینا منابع سرمایه ارتقاء زمینه آنان روحیات و لاتحا به توجه با  تا  است   ان ان  در  موجود  درونی  ابعاد  بررسی  ازمندین

 د،یشیید رقابییت  در ت یّیی موفق بییرای معتقدنیید پژوهتییگران از یاریب . آورد فراهم را سازمان عملکرد  نهایت   در  و  موجود

 انییدتو  یمیی  هییا سییازمان یشییناوت روان هیسرما که باوره تند ویا بر و دارند ازین عملکرد  از  بالاتری  سطوح  به  ها  سازمان

 در مثبییت  اح اسییات مثبییت  راتیتیی ث از یا  گ ییترده  شییواهد  حاضر  حال  در.  کند  فراهم  آنها  برای  دارییپا  یرقابت  ت یمز

 بییرای وییود کارکنان به کمک برای یهای راه دنبال به سازمانها رو ویا از دارد  وجود  یاجتماع  و  یسازمان  ،یشخص  سطوح

 جییای بییه را کارکنییان بییالقوه یهییا توانمندی رشد بر تمرکز و ییگرا مثبت  ت یّاهم و اند سازمان اهداف سمت  به  حرکت 

 ت یّیی موفق بییرای کارکنییان مثبت  های جنبه  بر  گذاری  هیسرما  و  توجّه  ضرورت.  اند  کرده  درک   را،  تانیها  ضعف  بر  تمرکز

 بییه یا هنییدیفزا شکل به یسازمان رفتار یها پژوهش. اند داده سوق نگری مثبت  سمت  به  را  سازمانی  مطالعات  ها  سازمان

 سازمان  از  نگاه  با  مثبت   یسازمان  یها  پژوهش  راستا  ویا  در.  ه تند  یسازمان  کردعمل  بهبود  یبرا  مثبت   منابع  توسعه  دنبال

 یسییازمان رفتار. پردازد یم یسازمان یها جنبه و  رفتار  مطالعه  به  یفیک   و  یکمّ  یها  روش  از  استفاده  با  یفرد  و  یگروه  به

 ولییق بییه قییادر یاجتمییاع و یان ان هیمارس بر  عروه  یروانتناوت  هیسرما  یعنی  یتیریمد  دیدج  ابزار  از  یمند  بهره  با  مثبت 

 از اسییتفاده در گییرامثبت یسازمان رفتار موضور ت یّاهم به توجّه با لذا.  است   معاصر  یها  سازمان  یبرا  داریپا  یرقابت  ت یمز

بییه طراحییی و بررسییی   اسییت   دهیکوش  حاضر  پژوهشو بروز رفتارهای اجتماعی مثبت    افراد  های  توانمندی  و  ها  ظرفیت 

 .بپردازد جتماعی کارکنان شرکتهای آ  و فاضر  کتور  ازمانی مثبت مبتنی بر رفتار امدل رفتار س

 تحقیق  بیان مساله

 &Muscalua) جهییانی اقتصییاد مدرنیتییه در سییازمان و شییدن ویژگییی وییاا جهییانی همگییامی دو عصر حاضییر

Munteana, 2014:173)  ( 112 :1398اران، )حکییاک و همکیی هییای جدییید  میل ابزارهای نویو و شیوهتوسعه و تکبا

 Esposito&et:136تکنولییوکیکی) نییویو هییای حییل راه ،بتییری تییریو اوتراعییات مهمتییریو و پیتییرفته ظهورشاهد 

al,2018  ،) برای رسیدگی و رفع نیازهای ان انی(ZahedulAlam& et al, 2020:128)  توانیید زمینییه  میییبوده و

 رقابت . (Lie,2018:101)رقم بزند های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی برای سازمانها زمینه هرگونه تغییر و تحول را در

 بییزر  هایچالتاز ایو رو مهمتریو  (Kuncoro&Suriani,2018: 186) است  ناپذیر اجتنا  کار و ک ب  دنیای در

 انی وزمسییا هییای جذ  ظرفیت  (Saadat&Saadat, 2016:225) نیسازما و موفقیّت  توسعه ،رشد راه در ها سازمان

دارایییی  و سییرمایه ارزشمندتریو استفاده صحیح و و بهره مندی از ،(Lenihan, 2019:1)نوآوری  و دانش سازماندهی

توانمندسازی کارکنان که یک برنامییه کییاربردی و های کردروی کارکنان و توجّه به توسعه است.مایه ان انی سروود یعنی 

استراتژیک تغییر سازمانی مبتنی بر اصل توجّه و تمرکز بر آنچه مییی توانیید باشیید، بییه جییای آنچییه کییه ه ییت)فروهر و 

 (،9: 1394همکاران،
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فیق مدیران جهت ک ب های ارتباطی آنان، در تو   ان انی و درک انگیزهوجود ارتباط مؤثر و کارآمد در میان نیروهای  

 میییان در ایییو رهبران و مدیران بیتتر . برای(Pilny&Atouba,2017:9)د طراحی شده یک عامل کلیدی است مقاص

 ایجییاد سییازمانی، بییرای در مییدیریت تغییرهییای کلیییدی عنصییر عنوان به و ثمربخش شای ته شیوه ای به اجتماعی تعامل

امییروزه مییدیریت  .دارد ای فزاینییده میّییت اه (Cui& Jiao,2019:1526) پایییدار رقابتی مزیت  برای پویا های توانایی

همیّییت شییده اسییت کییه سییایر مقییولات مییدیریتی در مراحییل بعییدی قییرار گرفتییه ابع ان ییانی آن جنییان پراصییحیح منیی 

(، 1998)1از جمله هییارگریوز و جییاروی  در مدیریت  صاحبنظرپژوهتگران ب یاری  از (. Khurshid, 2016:23)اند

انیید. داشییته  ار سازمانی و توسعه  تاکید  عه منابع ان انی با مدیریت منابع ان انی، رفت(، بر ارتباط بیو توس2003)2دیلورث

امییروزی تغییییرات میییر منتظییره رفتارهییای  ( معتقدند، یکی از چالش های جدّی سازمان های2016) 3لیو و همکارانش

 ازمان داشته باشییند، تمایییل آنهییان اح اس مثبتی ن بت به سااگر کارکن(.  38:  1397کارکنان می باشد)امیری و همکاران،  

بروورداربییودن از  م ییتلزم رفتارهییار افزایش وواهد یافت؛ زیرا ایییو نییو   یی مثبت و فرانقتتارهای سازمانبرای انجام رف

پژوهتگران  و روانتناسان از ب یاری رویکرد گذشته در .(Lin, Lin & Ye,2015: 1683) دانگیزش درونی مثبت ان

 مناسییب بییرای راهکارهییای ارائه منظور به انآن رفتارهای آسیب شناسی و کارکنان ضعف نقاط یبررس به سازمانی رفتار

در عرصییه نمییی شیید،  تییوجهی کارکنییان رفتییار مثبت  جنبه های و توانمندی ها به و بود متمرکز آنان ضعف نقاط کاهش

اقع، تنها از رویکییرد حییل م ییئله و مدیریت منابع ان انی نیز بیتتر به رفع ضعف و اشکالات کارکنان توجه می شد. در و

 کمک  برای  دیگران  انگیزه توجه به  با  مثبت نگری  . در حقیقت القایبرای اصرح اشکالات استفاده می شد  بازوورد منفی

 هدف به عنوان یک مثبت  و ارتقای فرایندهای  (chik&Lewis, 2017: 139) مثبت  نتایج به رسیدن آنها در جهت  به

 تغییییر رونیید در مهمّییی نقییش کارکنییان مثبت  اد به جنبه هایتماع و(Altmaier, 2019: 101) مح و  می شود مهم

 . (YuCui&HaoJiao, 2019: 1526)مییی کننیید ایفا پایدار رقابتی مزیت  برای پویا های توانایی ایجاد برای سازمانی

 گرفتییه  قییرار  بررسییی  مییورد  کارکنییان،  رفتییار  و  کارکنییان  نگرش  و  مدیریت منابع ان انی  بیو  ارتباط  در مطالعات متعددی

شناسییایی شییده   روانتناسییی زمینییه رد مثبییت  مؤلفییه هییای ای فزاینده طور به و (Paul & Garg, 2014:142)است 

شییده اسییت.  اساسییی تحییولی دچار سرمتی های مثبت مرک  شناسی روان ظهور با(. ,Bieda et al 2019:198)است 

 هییا  چییالش  و  متییکرت  طییول  در  حتییی  و  شادی  و  ذهنی  رفاه  به  که  است   فضایل  و  قوّت  نقاط  مطالعه  مثبت   روانتناسی

ان شناسی به جای توجه به ناتوانی ها و ضییعف هییای بتییری، بییر روی رو ایو،  (Altmaie, 2019:17)کند می کمک

رفتییار اجتمییاعی  .(Seligman, 2005: 48)توانایی های ان ان مثل شاد بودن، ووش بینی و موفقیت متمرکز می شییود

لبا و ما  صورت می گیرد  دن به سایر اشخاارسان  نفعت مکمک یا    در جهت و رفتارهایی است که    اعمال  ، شامل  مطلو 

 ,Carlo)اسییت فعالیت های داوطلبانییه دادن هدایای نقدی و میره و همچنیو ه صورت سهیم شدن، آرام کردن دیگران، ب

G. & Randall, B.A. 2002).  منظییور اسییتفاده بهینییه از  ارتقاء عوامل انگیزشی و رفع موانییع بییهبا توجه به تاکید بر

های روان شناسی که مییی تواننیید بییرای بهبییود عملکییرد در   ظرفیت     کارکنان به  های  نمندی منابع ان انی و شای تگیتوا

مد نظر قییرار  ریزی راهبردی وزارت نیرو  برنامه  از جمله رفتارهای سازمانی مثبت وزارت نیرو می باشد که درمحیط کار  

نماییید  رفتارهای اجتمییاعی مطلییو  را در کارکنییان ترمیییب   ته است، تحقق یک الگوی جامع سازمان مثبت گرای کهگرف

مفروضییات  م تلزم ب ترسازی برای مثبت گرایی از طریق تغییر در فرایندها، رویه هییا و سیاسییت هییای سییازمانی اسییت.

 و تی پاسخگوی نیازهای در حیال تغیییر و سیی تم هیای پیچییده مدیریت در بخش ودمات نی ت برنامه ریزی های سنّ

 
1Hargreaves  

2Dilworth  
3Lin et al  
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د ییا نقیاط ضیعف فرصت ها، تهدیدها، نقاط قوت و حوزه های بهبو های متغییر پیرامونی و درونی، همیته با وود  روند

ماننیید  آ  و فاضییر  صنعت . (281: 1397)نادری و نجف بیگی، جدیدی را برای مدیران و برنامه ریزان به همراه دارند

شییاره نمییود: ست که مهمتریو آنها می توان به  موارد ذیییل ابا چالش های مختلفی مواجه ا  ب یاری از شرکت های متابه

ان و یا کمی آموزش در سطوح کارگری و تکن ینی،بالا رفتو سییو کارکنییان و عییدم روزمرگی و یکنواوتی در کار و فقد

فقییدان م ییتندات پایییه ی راهبییری و نگهییداری متناسییب بییا سییطوح کییارگری و   انتقال تجربه از ن لی به ن ییل دیگییر،

 تمرکییز عییدم، فقدان بازوورد از فعالیت ها ه ای بر م ایل فنی کار،ی،ملبه و الویت یافتو جنبه های اداری و حاشیتکن ین

هییایی از جملییه اشغال بروی از متامل کلیدی و مهم در حییوزه   لازم،  عملیات  انجام  برای  ها  شرکت   به  اوتیار  تفویض  و

نکییرده ناسب که تخصص لازم جهت تصدی آن سمت را سپری  منایع ان انی توسط افرادی که تحصیرت نامرتبط و نامت

عییدم توانییایی و معیییار  ،عدم بلوغ در پ ت تخصصی و یا عدم آشنایی کارکنان به وظایف و م ئولیت هییای محولییه  ،اند

عدم ارزیابی دقیق بییرای   ،صحیح و توانمند و متخصص در مراحل جذ ،انتخا ، آموزش، ارزیابی ون نگهداری کارکنان

 ها، فعالیت  گ تردگی دلیل واگذار شده بهلیت ها و اوتیارات عدم تناسب بیو م ئو ، عملکرد مدیران و کاراییتتخیص 

 مییدارک، و : اسییناد قالب  در دانش ایو از که ق متی شود می تولید مختلف های پروکه اجرای با دانش از عظیمی حجم

 قالییب  در و بییوده ناملموس صورت به نیز آن از و ق متی گردد می ثبت  میره و ها دستورالعمل افزارها، نرم ها، گزارش

 مجییدد بکییارگیری و انتقال برای اندکی شان  و مانده پنهان ذهو افراد در میره و ها بینش ها، مهارت روابط، تجربیات،

را در  املب مدیران در همه سطوح مدیریتی به دنبال تغییر و اصرح دیگران ه تند و پویایی و رشد شرکت ها .یابند می

ن و حتی پیش از تغییر دیگران، وییود ی که بپذیرند و باور داشته باشند که هم زماآن ج تجو می کنند و کم ه تند مدیران

مثبییت  روانتناسییی با توجه به اینکه در پژوهش های مرتبط با رویکردهای (.105: 1397آن ها تکامل یابند)قانع و قنادی،

  ت کییید ای آن با نتایج سییازمانی بییا سی ظرفیت ها و توانمندی های ان انی و رابطهبه برر رفتاری جنبه های مثبت  گرا بر

 انگیزشییی هییای نظریییه زمینییه در زیییادی و در همیو راستا اگرچه پیترفت های (Paul & Garg, 2014:145)دارند.

 &Busatlic) اسییت  شییده ت کییید ان ییان رفتییار مختلییف ابعییاد بر و مختلف فرضیات مبنای بر که است  گرفته صورت

Mujabasic, 2018:30)ی  گوی ایو سوال اساسی است که مدل رفتار سییازمانی مثبییت گییرااضر پاسخپژوهش ح ، لذا

چه ابعاد و شاوص هییایی و دارای  ،  آ  و فاضر  چگونه بوده  مطلو  کارکنان در شرکت هایمبتنی بر رفتار اجتماعی  

 ؟است 

 جنبه نوآوری پژوهش 

تماعی مثبت  مبتنی بر بروز رفتار اج  رفتار سازمانی مثبت گرای از ای یکپارچه مدل گرفته   صورت های بررسی مطابق

کوشیده است با   تحقیق ایو لذا و نبوده در دسترس در شرکت های حوزه وزارت نیرو)صنعت آ  و فاضر  کتور( 

نیروی    تقوّنقاط  ها و  به توانمندیطراحی مدل رفتار سازمانی مثبت گرا، و اهمیت دادن به رفتارهای اجتماعی مثبت،  

عدم الگوی رفتاری مناسب    ازها ورء ناشی در نتیجه ترش برای رفع ایو ضعف آنها نمندسازل تواعوام ان انی و تقویت 

  ا در محیط کار با استفاده از بینشجهت برانگیختو درونی افراد و افزایش توانمندی های فردی و گروهی و سازمانی ر

 . نماید های جدید وود، پر

 پیشینه تحقیق

رفتار سازمانی مثبت یک   .Peterson, 2006:4))  است  سازمانی رفتار در جدیدی ای حوزه مثبت  سازمانی رفتار

بروی از مهمتریو مطالعات داولی که    .متمرکز است  تئوری روانتناسی مثبت در محل کار بر تکامل فرد، تیم و رهبری

 ( نتان داده شده است.  1در جدول) اند صورت گرفته در زمینه رفتار سازمانی مثبت 

   تحقیقات مرتبط با حوزه رفتاری مثبت تینه . پی1جدول
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 مولفان عنوان پژوهش  یافته ها 

  متغیرهای   م تقیم  اثر  معنی داری  از  حاکی  یافته های ایتان

شده  سازمانی  حمایت   روانتناوتی،  مالکیت    مبادله   و  ادراک 

 .  بودند مثبت  سازمانی رفتار بر عضو  -رهبر

  الگویی   آزمودن  و   طراحی

پیتایند  بروی  از رفتار از    های 

 مثبت سازمانی

ارشدی 

 و همکاران

(2019

) 

  میر   های  شرکت  کارکنان  انگیزه   مکانی م  اثربختی  افزایش

 از   را  دولتی  میر  کارکنان  های  متوق  کار  و  ساز  برای  دولتی،

 .  دهد می  ارائه  مثبت  سازمانی رفتار منظر

سازمان   الگوریتم  طراحی

دولتیها میر    رفتار   منظر  از  ی 

   مثبت  سازمانی

 

فنگ  

وانگ  

(2018 ) 

سازمان رضا  یمثبت   ر یتاث  گرای مثبت  یرفتار  عملکرد    تیبر  و 

 دارد. 

کار به عنوان   طیمحظرفیت  

سازمان رفتار  مثبت    یساوتار 

 ( SMVM)گرا 

و      وفالد 

 ناهمکار

(2017

) 

مثبت  سازمانی  منظور   ورزشی  های  سازمان   در  رفتار    به 

 رد. وجود دا کارکنان روانتناوتیسرمایه بهتر   درک 

 در  سازمانی  مثبت   رفتار

 ورزشی  های سازمان

مینجون 

و   کیم    

همکاران 

(2017)   

ا تحل  هیتجز   ندگانینو   قیتحق  ویدر  را   یچندسطح  لیو 

ب  یبررس  یبرا   ه ی سرما  ،یتوانمندساز  یرهبر  ویرابطه 

رهبران    دهند.   یدانش انجام م  یو به اشتراک گذار  یروانتناوت

وود کمک کنند تا    ی ه اعضاتوانند ب  یمثبت م  یبا رهبر  یگروه

شناوت روان  با  یتر  مثبت   یمنابع  که  آورند  وجود  به  به    دیرا 

   .دانش بهتر منجر شود یاشتراک گذار

تبادل    هینظر  قیتطب"

د  یاجتماع رفتار    دگاهیو 

 مثبت یسازمان

وو    یل

  ی چییو  

 (2017)یل

ر سرمایه  آفریو،  تحول  توانمندسازی  رهبری  و  وانتناوتی 

ت می  بدبینی  روانتناوتی  کاهش  بر  توجهی  قابل  حد  تا  وانند  

 کارکنان در سازمان موثر باشند.  

رفتار سازمانی مثبت گرا در 

آفریو   تحول  بیو رهبری  رابطه 

 و بدبینی کارکنان

یزدان 

 شناس 

(2016

) 

 و )امیدواری  آن مولفه های و مثبتگرا  سازمانی رفتار بیو

 و بطه  مثبت ار کارکنان سازمانی شهروندی رفتار با ینی(ب ووش

  .دارد وجود معناداری

رفتار ارتباط   بررسی 

 رفتار با گرا  مثبت  سازمانی

 سازمانی شهروندی

 گل تانه

(2015

) 

و   روانتناوتی  فردی  سرمایه  های  مثبت  شاوص  رفتار 

 در محیط کار با فرایندهای استرس ارتباط دارد.گرای سازمانی 

ر سازمانی مثبت و رفاه  رفتا

 سازمانی  

دی 

و    سیپرو

انش همکار

(2013 ) 
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و رابطه  سازمانی شهروندی رفتار بیو معناداری مثبت 

  دارد. وجود سازمانی شهروندی رفتار و تعهدسازمانی با مثبتگرا

بیو ارتباط   رفتار بررسی 

 با مثبتگرا سازمانی شهروندی

 رفتار و تعهدسازمانی

 شهروندی 

 شهنواز

 ح و  و

جفری 

(2009 ) 

  سازمانی   رفتارهای  و  مثبت   روانتناسی  تئوری  اساس  بر

  پذیری   انعطاف  و  ووشبینی  امید،  ؛مثبت  شناوتی  روان  ،  گرامثبت

   گیرد. می بر در را

 در  مثبت   سازمانی  رفتار

 ووش  امید،  ت ثیر  کار  محل

 پذیری انعطاف و بینی

کارولی 

یوسف   ن 

(2009 ) 

رهبری اصیل می   توسعه    رفتار سازمانی مثبت با  به ارتباط

 پردازد.
 "بت زمانی مثرفتارسا"

لوتانز و 

 اولیو

(200

9) 

 مثبت روانتناسی حوزه  های کاستی و انتقادها
  وچرایی چی تی

   مثبت  روانتناسی

شایلی  

و گابل و  

 هایدت

(2005 ) 

  بانک   شعب   کارکنان  مثبت   رفتارهای  بر  سازمانی  هویت 

 .  دارد دوجو  داری معنی سمنان رابطه استان انصار

  هویت  بیو رابطه شناسایی

  مثبت  رفتارهای و نیسازما

 بانک شعب  کارکنان سازمانی

 سمنان  استان انصار

 عجم

 ح ینی، 

شجاع 

 ( 1397) ی

  و   مثبت   یرابطه   نف   عزت  با  مثبت   رفتارسازمانی  بیو

  مالکیت  با  نف   عزت  بیو  همچنیو.  دارد  وجود  معنادار

 دارد.  وجود معنادار  و  مثبت  رابطه روانتناوتی

  نف  عزت میانجی نقش

  مالکیت  رابطه در سازمانی

  سازمانی رفتار با روانتناوتی

 مثبت

   رضائی

  امیو و

 بیدوتی 

(1396

) 

گرا  مدل   مثبت  سازمانی  با  رفتار  متناسب  شده  تدویو 

  . مولفه است   20بعد و    4سازمان های دولتی تدویو شده دارای  

و مدیریت  قانون  مواد  مطلو   و  موجود  وضع  دمات  میان 

 گرا وجود دارد. کتوری از نظر رفتار سازمانی مثبت 

رفتار   الگوی  طراحی 

گرا در مدیریت  سازمانی مثبت 

های  سازمان  ان انی  منابع 

دلفی  رویکرد  با  ایران  دولتی 

 فازی 

نجف 

و   بیگی 

نادری 

هتی 

(1396 ) 

 . دارد بر مزیت رقابتی  یتاثیر مثبت رفتار سازمانی مثبت  ابعاد
 و مثبت  مانیساز رفتار تاثیر

 رقابتی مزیت  بر آن ابعاد

یو   ح

و   پور 

شم  

(1396 ،) 

 آوری، تا  وودکارآمدی، مثبتگرا سازمانی رفتار افزایش با

 کیفییت  و سازمانی شهروندی رفتار بینی، ووش و امیدواری

 می یابد.  افزایش نیز زندگی

 مثبتگرا سازمانی رفتار رابطه

 و سازمانی شهروندی رفتار با

اعضای گیزند کیفیت   کاری 

ناستی  

و   زایی 

 همکارانچ 
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1395) علمی  هیات

) 

با سکوت سازمانی رابطه منفی و   رفتار سازمانی مثبت گرا 

ابعاد رفتار سازمانی مثبت گرا با سکوت مطیع  و  معناداری دارد.  

واموش،   سکوت  با  رابطه  در  اما  دارند،  معنادار  و  منفی  رابطه 

مو  وودکارآمدی  با  آن  منفی  رابطه  و  تنها  گرفت  قرار  ت یید  رد 

امیدواری با سکوت واموش رابطه  بینی  آوری و ووش  تا    ،  

  .معنادار نتد

مثبت   سازمانی  رفتار  نقش 

 گرا در کاهش سکوت سازمانی 

الوانی 

همکاران   و 

(1394 ،) 

ت ثیری   سازمانی  شهروندی  رفتار  و  مثبت  سازمانی  رفتار 

مع و  دمثبت  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بر  بهبود  نادار  و  ارد 

رف و  مثبت  سازمانی  تواند رفتار  می  سازمانی  شهروندی  تار 

 .موجب ارتقاء کیفیت زندگی کاری آنان گردد

و   گرا  مثبت  رفتار سازمانی 

رفتار   رابطه  بر  آن  تاثیر 

زندگی  کیفیت  و  شهروندی 

 کاری 

عباس  

 ( 1393زاده)

رفتا که  و  مدیران وکارکنانی  داشته  تری  ر سازمانی مطلو  

سرما ه تاز  مند  بهره  بالاتری  شناوتی  روان  به یه  ن بت  ند، 

 .تغییر سازمانی، نگرشی مثبت دارند

مثبت  سازمانی  رفتار   ت ثیر 

به   ن بت  کارکنان  نگرش  بر 

 تغییر سازمانی  

منفرد و  

ووراکیان  

(1393 ،) 

بطور   مثبت  سازمانی رفتار متغیرهای هم  شغل  ماهیت  و 

 گذارند. ر میمان و هم مجزا بر پذیرش دورکاری ت ثیهمز

 رفتار ت ثیرمتغیرهای

و ماهیت شغل   مثبت  سازمانی

 بر پذیرش دورکاری 

علیزاده 

و   

 همکاران

(1391

) 

با سکوت سازمانی رابطه منفی و   رفتار سازمانی مثبت گرا 

 معناداری دارد. 

رفتار   مثبت  نقش  سازمانی 

 گرا در کاهش سکوت سازمانی 

الوانی 

همکاران   و 

(1394 ،) 

و   داشته  تری  رفتار سازمانی مطلو   که  مدیران وکارکنانی 

به  ن بت  ه تند،  مند  بهره  بالاتری  شناوتی  روان  سرمایه  از 

 .تغییر سازمانی، نگرشی مثبت دارند

مثبت  سازمانی  رفتار   ت ثیر 

ن کارکنان  نگرش  به  بر   بت 

 سازمانی یر تغی

منفرد و  

ووراکیان  

(1393 ،) 

مثبت گرا و سپ    صیوصا  نهیدر زم   یمطالعات  انیابتدا به ب

ظرف و  استعدادها  پرداوته    ای  یروان  یها  ت یبه  ها  گونه  حالت 

همچن و  شود  بررس  ویمی  گرا  یبه  مثبت  سطح    ییکاربرد  در 

  ی م  مثبت گرا   یسازمان ها  جادیکه منجر به ا  ت یریکرن در مد

 استرداوته شود، پ

رفتار   در  گرایی  مثبت 

 سازمانی 

ح و  

زاده 

(1389 ،) 

سرمایه روانتناوتی با تاثیر بر انعطاف پذیری منابع ان انی  

 موجب پایداری منابع ان انی می شود. 

روان سرمایه  شناوتی   تاثیر 

 بر پایداری منابع ان انی  

اصفهان

و   ی 

همکاران 
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http://ensani.ir/fa/article/357976/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D9%87%D8%B4-%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/357976/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D9%87%D8%B4-%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/270dcf752f082b679c99e578578910ae/search/a546be8dd9628268b03ccdc5b51e69b0
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/270dcf752f082b679c99e578578910ae/search/a546be8dd9628268b03ccdc5b51e69b0
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/270dcf752f082b679c99e578578910ae/search/a546be8dd9628268b03ccdc5b51e69b0
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/270dcf752f082b679c99e578578910ae/search/a546be8dd9628268b03ccdc5b51e69b0
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86%20%D8%B9%D9%84%DB%8C%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87&basicscope=5&item_id=18893
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/search?keywords=%D8%AD%D8%B3%DB%8C%D9%86%20%D8%B9%D9%84%DB%8C%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87&basicscope=5&item_id=18893
http://ensani.ir/fa/article/357976/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D9%87%D8%B4-%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/357976/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D9%87%D8%B4-%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/357976/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D9%87%D8%B4-%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://ensani.ir/fa/article/357976/%D9%86%D9%82%D8%B4-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C-%D9%85%D8%AB%D8%A8%D8%AA-%DA%AF%D8%B1%D8%A7-%D8%AF%D8%B1-%DA%A9%D8%A7%D9%87%D8%B4-%D8%B3%DA%A9%D9%88%D8%AA-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C


(2017  ) 

مؤلفه های مرتبط با رفتار سازمانی مثبت از دیدگاه نظریه پردازان و  (  1ول )در جدشود  همانگونه که متاهده می  

 نتان داده شده است.   ,پژوهش گران های مختلف

 ی گرا  مؤلفه های رفتار سازمانی مثبت . 2جدول

 ابعاد رفتار سازمانی مثبت  منبع 

Altmaier. (2019) مثبت نگری، نگرش مثبت، تا  آوری 

Lyngdoh (2019)  ،وودکارآمدی، ووش بینی،  ذهنی رفاه تا  آوری ،

 امیدواری

Lemoine et al 

(2019) 
 اصول اورقی، درستکاری، تواضع، اعتماد 

Jason,et al(2019 تناوتی مثبت نگری، امنیت، سرمایه روان 

Kim et al, 

(2019) 
  رضایت  و  روانتناوتی رفاه و شناوتی روان سرمایه

 شغلی 

Cameron (2019) عتق  و قدردانی شادی، محبت،  - مثبت  اح اسات 

Cameron et al , 

(2019) 
  بینی، ووش امید،  شامل  - مثبت  روانی سرمایه

  کارآمد وود و پذیری انعطاف

Rodrigues et 

al.,(2016)  
 انعطاف پذیری  و  کارآمدی  وود  ،نف عزت ،رفاه

 Luthans et 

al.,(2010) 
  انعطاف پذیری، و   تصویری وود نف ، عزت رفاه،

 ترش

Fry et al 

( 2011) 
یکدلی، درستکاری، توکل، وفاداری، شفقت، رشادت، 

 بختش، امید، فضیلت، کمال، پایداری

Fry & Kriger, 

(2009) 
به  نی، عتق ی، قدرداامید، ایمان، شکیبایی، مهربان

 نوعدوستی، بردباری 

Luthans & 

Youssef (2007) 
 پذیری  انعطاف و بینی ووش امید، بودن، وودکارآمد

Raberts(2006) ،پذیری انعطاف و رشد نیکی، ووبی 

Giacalone& 

Jurkiewicz, (2003) 
دل وزی، قدردانی، درستکاری، کمال، فروتنی، عفو،  

 امید

Cameron et al , 

(2003) 
 انعطاف شکوفایی، فراوانی، شکوفایی، وود لی،تعا

 فضیلت ، پذیری

Josephson, 

(2002) 
اعتماد، شای تگی، احترام، بردباری، اعتماد ،  

 پاسخگویی، استقرل، تواضع، انصاف، وفاداری 

Luthans,(2005)   ،رفاه، ووشی، سرمتی، بهزی تی و بهروزی، رضایت

 ورسندی 
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Luthans et al., 

(2002a, 2002b) 
  و  ووشبختی  بینی،  ووش امید، نف ، به اعتماد

 پذیری  انعطاف

Luthans et al., 

(2002a, 

2002b,2005) 

 بینی، تا  آوری ووش امیدواری، ی، وودکارآمد

snyder& Lopez, 

(2001) 
ووش بینی، عفو، قدردانی، امید، تواضع، عتق و  

 نوعدوستی، مهربانی، دل وزی 

 

 زیر بیان نمود؛ موارد تحقیق حاضر را در اصلی  اهداف به طور کلی می توان

به منظور تدویو چارچوبی برای طرح پرسش های مصاحبه ای  بررسی گ ترده ادبیات حوزه رفتار سازمانی مثبت گر

 و با هدف جمع آوری داده های کیفی

ار اجتماعی در  وی رفتن بر ربا توجه به تاثیر آ  شناسایی ویژگی ها، ابعاد و شاوص های رفتار سازمانی مثبت گرای

 جامعه آماری مورد نظر در مبانی نظری

بهره   کیفی تحقیق روش و ها داده از اول مرحله در  ابتداً تلفیقی پژوهش یک عنوان به حاضر تحقیق که جا آن از

 ابهام با را رد( کار یا تایید )برای قبلی  فرض پیش گونه هیچ بدون پژوهتگر کیفی، تحقیق نخ ت  مرحله در است، گرفته

 ی اندازه به تحقیق پرسش که کند می ایجا  ویژگی است. ایو نو  الگوهای و راه ها کتف درصدد و متعاقباً کرده شرور

 مختلف  اطرعات آوری جمع  امکان  نیز  و تحقیق، های پرسش تغییر  و اصرح امکان  تا باشد جامع و پذیر کافی انعطاف

 ایو پژوهش عبارتند از: اساسی سوالات  (.11: 1389 )هومو، آورد فراهم را و چندگانه

 بر رفتار سازمانی مثبت گرای با توجه به تاثیر آن بر روی رفتار اجتماعی  در صنعت آ  و فاضر  ویژگی های   

 ؟کدامند 

آن بر روی رفتار اجتماعی  در  عوامل موثر بر   تاثیر  به  با توجه   فاضر صنعت آ  و  رفتار سازمانی مثبت گرای 

 ؟دکدامن

فاضر اجرای  نع  موا و  آ   در صنعت  اجتماعی   رفتار  روی  بر  آن  تاثیر  به  توجه  با  گرای  مثبت  سازمانی   رفتار 

 ؟ کدامند

بر رفتار سازمانی مثبت گرای با توجه به تاثیر آن بر روی رفتار اجتماعی  در صنعت آ  و   عوامل توانمندساز اجرای 

 ؟ کدامند فاضر 

مانی مثبت گرای با توجه به تاثیر آن بر روی رفتار اجتماعی  در صنعت ار سازدل رفتحاصل از تدویو م  یامدهایپ

 ؟ کدامند آ  و فاضر 

 شروش اجرای پژوه

طراحی و تبییو الگوی رفتار سازمانی مثبت گرا با ت کید بر اقدامات مدیریت منابع   با توجه به اینکه هدف ایو تحقیق 

کمّی مح و  می شود. برای بخش اول   -کیفی ترکیبی حاضر شپژوهروش   ت ان انی در سطح وزارت نیرو است، ماهی

در طراحی مدل، مناسب تریو روش تئوری مفهومی داده بنیاد و در بخش دوم در ارزیابی مدل، روش معادلات ساوتاری  

پژوهش  نتیجه،  از حیث  است.  بنیادی  پژوهتی  هدف،  از حیث  پژوهش  اوّل)کیفی(:  بخش  است.  شده  داده   تتخیص 

 ای است. توسعه حاضر 

 یافته های پژوهش 
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 کمی و کیفی های شکل داده دو هر از بروورداری با تلفیقی پژوهش یک عنوان به  حاضر با توجه به اینکه تحقیق

 منظوربه   کیفی فاز در  بوده است. تحقیق از مرحله هر در متفاوتی نمونه حجم و گیری نمونه روش آماری، جامعه دارای

 نیز و دانتگاه در رفتار سازمانی حوزه مدیریت منابع ان انی و مدیریت  متخصصان نظر از نیاز دمور یها داده گردآوری

 از بروورداری  تحقیق، از بخش  ایو در  انتخا  مرک  شده است.  ی منابع ان انی استفاده  حوزه  در فعال اجرایی  مدیران

 از دانتگاهی بخش در منظور ایو برای ر(.نف 23است) بوده ان انی منابع ی حوزه کاری در تجربه ی تخصص و و دانش

 ان انی رفتار و منابع مدیریت  ی حوزه در پژوهش و تدری  ی سابقه و دارای تخصص که علمی( )هیئت  اساتید نظر

داده ها  .  است  گرفته شده بهره نیرو مدیران منابع ان انی وزارت نظر اجرایی از بخش در و شده استفاده نفر(،  9باشند) می

  ی ریگشود. نمونه  یرا داشته باشند، شرور م   یجامعه آمار  طیافراد وبره که شرانیمه ساوتار یافته با    مصاحبه  قیطراز  

بن  بنابرا  ینظر  ادیروش داده  تا رس  لیتحل  ویاست؛  کفا  دنیگر  افراد م  داده  ت ی به  با  پردازد و    یها همچنان به مصاحبه 

در روش    .شوندیدانش او نم  شیمنجر به افزا  تتریب  یها   هاحبمص  د،یدهد که استدلال نمایبه مصاحبه واتمه م  یزمان

 : کی از سه تکن ادیداده بن  یتئور

 باز   یالف( کد گذار 

 ی محور ی ( کد گذار 

   یانتخاب یج( کد گذار 

  ت ی قابل  ،از متو مصاحبه  یپاراگراف  ای وط    یها و حتشود و کلمات، جملهیمطالب ووانده م  ،باز  یدر مرحله کدگذار

شوند و    یبنددسته  یفرع   ای   یتواند به اصلیوود م  ت ی مورد نظر بر ح ب اهم   یبه عنوان کد را دارد. کدها  ییاساشن

از دسته  کی  لیتتک به کدگذار  یو کدگذار  یبند  مقوله دهند پ   م  یمحور  یباز  در مرحله کدگذارمیشو یوارد   ی . 

دهد  یقرار م  یدر حال بررس  ندیو آن را در مرکز فرا  د ینمایباز را انتخا  م  یاز کدگذار  ولهمق  کیپرداز    هینظر  ،یمحور

ارتباط به  سا  یدهو سپ   با  ا  .پردازدیم  میمفاه  ری آن  مقوله  ،یدهارتباط  ویدر  م  ییهابا  و  میشو ی مواجه    یهایژگ یکه 

ع   یواص مقوله  جمله  از  اصل  ،ىلّدارند،  مداولهی )محوریمقوله  مقوله  پ(،  و  راهبردها  مر امدهای گر،  در  نی،  پایاحله  . 

پردازد)دانایی فر  ها و نگارش نظریه میمند به ارتباط بیو مقولهافتد که پژوهتگر به طور روش کدگذاری انتخابی اتفاق می

در    می باشد.   MAXQDA(. نرم افزار کیفی مورد استفاده در پژوهش حاضر و در بخش کیفی،  48:  1386و امامی،  

اساتید مدیریت ارسال گردید و پ  از دریافت بازوورد از ایو وبرگان  رای  مه ب مرحله  روایی محتوای سنجه که پرستنا

پرستنامه نهایی تدویو شد. همچنیو با توجه به اینکه در گردآوری داده های کمّی)مرحله دوم(، جامعه آماری هدف ایو  

  حدود ن که  دیراو م  و با توجه به تعداد کارکنانشرکت می باشد.    132که شامل  فاضر   آ  و  پژوهش، شرکت های

نفر33 حجم  هزار  به  ای  نمونه  گردید.  نفر    350،  انتخا   و  ایو برآورد  در  اطرعات  آوری  جمع  ابزارهای  مهمتریو 

از پژوهش مصاحبه   ابزار گردآوری داده ها در مرحله اول)کیفی(،  آزمون است.  پژوهش شامل پرستنامه و مصاحبه و 

با طرح پرس بیو  یی بش هاهایی رو در رو و عمیق بود که  به  100تا    30از  به منظور  انجام شد، گاه مصاحبه ها  دقیقه 

اشتراک گذاری یافته های مقدماتی، تکمیل، اصرح و جرح و تعدیل داده ها تکرار هم می شدند. به منظور گردآوری  

مبتن سنجه  ایو  شد.  تدویو  مختلف  های  و شاوص  گویه  ابعاد،  دارای  پژوهتگرساوته  پرستنامه  ها  برداده  ت، نکا  ی 

تعابیر و اصطرحات برآمده از نقل قول های متارکت کنندگان و پیتینه مطالعات در مرحله نخ ت پژوهش تهیه شده  

دقیق  ) است. یعنی  نخ ت  مرحله  روایی  از  برای حصول  است.  تنظیم شده  لیکرت(  پایه طیف  بر  پرستنامه  های  گویه 

اق کنندگان  متارکت  پژوهتگر،  منظر  از  ها  داده  ذی دامابودن  گرفت.ت  صورت  کنندگان:    ل  متارکت  توسط  تطبیق 

متارکت کنندگان، پارادایم کدگذاری محوری را بازبینی و نظر وود را در ارتباط با آن ابراز کردند: دیدگاه های ایتان در  

 پارادایم کدگذاری محوری اعمال شد.
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اتید راهنما و متاور و اساتید وبره ی  اس  نظربررسی همکار : در مرحله سوالات مصاحبه به منظور  اعتبار روایی از  

 مدیریت بررسی یافته ها و اظهار نظر درباره پارادایم کدگذاری استفاده شد. 

با    متارکتی بودن پژوهش: به طور همزمان از متارکت کنندگان در تحلیل و تف یر داده ها کمک گرفته شده است.

نفر از اساتید وبره ی مدیریت رفتار سازمانی و    7برای    امهستنهدف حصول اطمینان از روایی محتوای شاوص ها، پر

مدیریت منابع ان انی ارسال گردید و پ  از دریافت بازوورد از ایو وبرگان، اصرحات پیتنهادی انجام و پرستنامه 

 .یمکنافزار استفاده میاز م یر زیر در نرم SPSS به منظور به دست آوردن ضریب کاپا در نهایی تدویو شد.

 های محقق و یک متخصصآزمون مقای ه کدگذاری.3جدول

م 

 قدار

معیار  انحراف 

 برآوردی

تخ

 Tمیو 

سطح 

 معناداری

درجه 

 توافق کاپا 

6

5 /0 

12 /0 29/

4 

0 

 نمونه به منظور پایایی)صحّت برازش( و ارزیابی سنجه های  پرسش نامه در مرحله ی دوم، پرستنامه به صورت

نفر از مدیران و معاونیو منابع ان انی وزارت نیرو قرار گرفت. آلفای کرونباخ برای   30  ارتصادفی ساده در اوتی  گیری

شده   محاسبه  کرونباخ  آلفای  ضریب  شود.  می  استفاده  سنجه  درونی  سازگاری  افزار  %78ارزیابی  نرم  از  استفاده   با 

Spssگویای پایایی مناسب سنجه و مولفه های آن بود.   

نم  30تعداد   عنوان  به  پانفر  دسترس جهت سنجش  در  نمونه ونه  در  منتخب  افراد  میان  از  پرستنامه  سوالات  یایی 

با توجه به  گزینه ای لیکرت در نظر گرفته شد.    5در ایو پژوهش برای سؤالات پرستنامه طیف    آماری انتخا  شدند.

میزان سو  ( زن بوده اند.  %29( مرد و )71نتخا  شده )%نمونه ا  350شود که از  داده های بخش آمار توصیفی متاهده می

سال مقیاس بندی شده است که   60سال و بالاتر از  60-51سال،  50-41سال،  40-30رده سنی،   4پاسخگویان، براساس 

می متاهده  شده  ارائه  نمودار  و  جدول  به  توجه  از  با  که  )  350شود  شده،  انتخا   سال،   40-30درصد(  16نمونه 

سابقه کارپاسخگویان بالای سال ه تند.    50الاتر از  درصد( نیز ب15سال و )  60-51درصد(  26سال، )  50-41(  درصد43)

 سال مقیاس بندی شده است.  25سال و بالاتر از 21-25سال و   16-20سال، 11-15ده سال، 

 

 پژوهش یبیترک  ییایپا و  کرونباخ یآلفا و  توصیف متغیر ها. 4جدول 

نام 

 متغیر

میانگی 

 ن

انحر

اف 

 معیار

واریان 

 س

  ضرایب 

  آلفای

 کرونباخ 

ضریب  

پایایی  

 ترکیبی 

  میانگیو

 واریان 

 شده  استخراج

X1 
336/

5 

752

 /0 
565 /0 785 /0 811 /0 596 /0 

X2 
717/

5 

719

 /0 
517 /0 834 /0 865 /0 583 /0 

X3 
361/

6 

836

 /0 
699 /0 765 /0 808 /0 588 /0 

X4 
413/

5 

852

 /0 
726 /0 742 /0 794 /0 547 /0 
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X5 633/

5 

723

 /0 
522 /0 827 /0 853 /0 512 /0 

X6 
464/

5 

667

 /0 
932 /0 789 /0 773 /0 538 /0 

X7 
882/

5 

522

 /0 
842 /0 766 /0 808 /0 569 /0 

X8 
826/

5 

583

 /0 
848 /0 743 /0 791 /0 556 /0 

X9 
962/

5 

705

 /0 
871 /0 728 /0 786 /0 547 /0 

X1

0 5/03

6 

721

 /0 
889 /0 744 /0 775 /0 533 /0 

X1

1 

814/

5 

610

 /0 
899 /0 756 /0 819 /0 566 /0 

X1

2 

384/

5 

566

 /0 
855 /0 738 /0 779 /0 512 /0 

X1

3 

914/

5 

608

 /0 
855 /0 758 /0 784 /0 587 /0 

X1

4 

532/

5 

744

 /0 
841 /0 791 /0 822 /0 534 /0 

X1

5 

123/

5 

571

 /0 
93 /0 707 /0 757 /0 514 /0 

X2

5 

763/

5 

931

 /0 
868 /0 833 /0 863 /0 516 /0 

X2

6 

842/

5 

951

 /0 
906 /0 769 /0 797 /0 533 /0 

X2

7 

723/

5 

904

 /0 
818 /0 782 /0 831 /0 547 /0 

X2

8 

441/

5 

934

 /0 
873 /0 798 /0 845 /0 621 /0 

X2

9 

152/

5 

929

 /0 
864 /0 782 /0 828 /0 619 /0 

X3

0 

229/

5 

973

 /0 
948 /0 737 /0 796 /0 548 /0 

X3987/947897 /0 750 /0 813 /0 566 /0 
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1 5  /0 

X3

2 

225/

5 

953

 /0 
91 /0 736 /0 868 /0 

581 /0 

X3

3 

347/

5 

973

 /0 
947 /0 744 /0 842 /0 544 /0 

X3

4 

011/

5 

957

 /0 
916 /0 785 /0 857 /0 568 /0 

X3

5 
99 /5 

986

 /0 
974 /0 764 /0 794 /0 595 /0 

X3

6 
35 /5 

974

 /0 
95 /0 766 /0 805 /0 

619 /0 

X3

7 

821/

5 

882

 /0 
778 /0 715 /0 771 /0 5777 /0 

X3

8 

910/

5 

976

 /0 
953 /0 756 /0 793 /0 628 /0 

X3

9 

114/

5 

927

 /0 
861 /0 777 /0 816 /0 576 /0 

X4

0 

126/

5 

911

 /0 
83 /0 737 /0 788 /0 643 /0 

X4

1 

392/

5 

909

 /0 
827 /0 808 /0 845 /0 639 /0 

X4

2 

174/

5 

952

 /0 
907 /0 854 /0 884 /0 611 /0 

X4

3 

179/

5 

476

 /0 
690 /0 778 /0 822 /0 545 /0 

X4

4 

144/

5 

504

 /0 
710 /0 763 /0 815 /0 672 /0 

X4

5 

230/

5 

480

 /0 
693 /0 804 /0 823 /0 623 /0 

X1

6 

277/

5 

528

 /0 
728 /0 813 /0 867 /0 518 /0 

X1

7 

319/

5 

509

 /0 
714 /0 786 /0 884 /0 548 /0 

X1

8 

814/

5 

573

 /0 
765 /0 719 /0 778 /0 606 /0 
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X1

9 

734/

5 

664

 /0 
815 /0 762 /0 815 /0 662 /0 

X2

0 

720/

5 

565

 /0 
752 /0 754 /0 823 /0 671 /0 

X2

1 

758/

5 

620

 /0 
788 /0 798 /0 876 /0 583 /0 

X2

2 

411/

5 

528

 /0 
728 /0 782 /0 844 /0 545 /0 

X2

3 

366/

5 

368

 /0 
607 /0 744 /0 799 /0 592 /0 

X2

4 

212/

5 

421

 /0 
649 /0 719 /0 772 /0 553 /0 

از گویهبا توجه به جداول زیرمی بارهای عاملی هر یک  ابعاد مدل تحقیق ها و شاوصتوان  از  ها را برای هر یک 

روایی از نور    دهندهنتانه تند که    0.5از    تربزر ی عاملی  ابارهمامی  دهد تنتایج نتان میکه    طورهمانمتاهده نمود.  

باشند، در  می  0/ 7سوال به ایو علت که دارای بار عاملی کمتر از    3بر اساس نتایج پایایی سوالات، تعداد    . همگرا است 

 یید قرار گرفت. سوال مورد تا 87ساس بازه متناسب قرار ندارند و از بیو سوالات حذف شدند. لذا مدل بر ا

اطمینان سازگاری    1ترکیبی   پایایی  ضریب  قابلیت  ارزیابی  در  که  است  عاملی  اطمینان ساوتاری:  قابلیت  یا ضریب 

تا  درونی مدل  بیو صفر  نیز  ایو ضریب  مقدار  است.  استفاده  قابل  انعکاسی  از    1های  بالاتر  که مقادیر   0/ 7متغیر است 

 شود. مطلو  ارزیابی مینا 60/0دیر کمتر از پذیرفته شده و مقا

های انعکاسی قابل  : عامل دیگری است که در ارزیابی قابلیت اطمینان سازگاری درونی مدل 2کرونباخ   آلفای  ضرایب 

  0/ 60پذیرفته شده و مقادیر کمتر از  0/ 7متغیر است که مقادیر بالاتر از  1استفاده است. مقدار ایو ضریب نیز بیو صفر تا 

به عنوان   0/ 6ود. لازم به ذکر است در مورد متغیرهایی که تعداد سؤالات آنها اندک باشد، مقدار  ش امطلو  ارزیابی مین

ترکیبی و    پایایی  دهد که ضریب نتایج حاصل از جدول فوق نتان می  سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی شده است.

معیار بعدی بررسی برازش    ب مدل است.ز تائید پایایی مناسکرونباخ تمامی متغیرهای پژوهش از حاکی ا  آلفای  ضرایب 

اندازهمدل  میهای  وود  سؤالات  با  سازه  هر  همب تگی  میزان  بررسی  به  که  است  همگرا  روایی  اعتبار گیری،  پردازد. 

  دهد کههای دیگر نتان میهای سازههای یک سازه را در مقای ه با همب تگی شاوصهمگرایی، همب تگی زیاد شاوص

استفاده    3شده  استخراج  واریان   باید ارزیابی شود. به منظور ارزیابی اعتبار همگرایی از میانگیو  های انعکاسیدر مدل 

  میانگیو  (6)با توجه به جدول  شود.پذیرفته می  0/ 5متغیر است که مقادیر بالاتر از    1تا    0شود. مقدار ایو ضریب از  می

روایی واگرا    ها در محدوده مورد تائید قرار دارد.اوصاست و تمامی ش  0/ 5ز  شده متغیرها  بیتتر ا  استخراج  واریان 

 دهد: موضور را پوشش می  2گیری است که های اندازهمعیاری بعدی بررسی برازش مدل

های  ها با سازههای یک سازه با آن سازه و در مقابل همب تگی آن شاوصالف(مقای ه میزان همب تگی بیو شاوص

ها. شاوصی که  هایش در مقابل همب تگی آن سازه با سایر سازهیک سازه با شاوصای ه میزان همب تگی  دیگر؛  ( مق

 
1 composite reliability(CR) 

2 cronbach's alpha 

3 . Average variance extracted (AVE) 

8920  

صلنامه
ف

 
ي

علم
 (

مقاله
 

ي
علم

 ـ
پژ

و
ي

هش
 )

ي
جامعهشناس

 
ي

سياس
یا 

ن،
را

 
سا

 ل
سوم، 

شما
ره
 

چهارم )پ
اپي

ي
12

ن
(، زمستا

1399
 



هایش در  گیرد، روش فرونل و لارکر است. میزان رابطه یک سازه با شاوصدر بررسی روایی واگرا مورد بررسی قرار می

سازه سایر  با  سازه  آن  رابطه  با  واگ مقای ه  روایی  زمانی  است.  قابلها  مدل  یک  با  قبرای  سازه  که  بود  وواهد  ول 

نمایش داده  های وود ن بت به سایر سازهشاوص ماتری   ایو  باشد)یعنی عددی که در قطر  تعامل بیتتری داشته  ها، 

شود باید از سایر اعداد هم ستون وود بزرگتر باشد(. بر اساس ایو ماتری  قطر اصلی ماتری  از اعداد سمت چپ و می

   د بیتتر باشد.پاییو وو 

کلی مدل   GoFیار  مع به بخش  پژوهتگر میمربوط  معیار،  ایو  توسط  معادلات ساوتاری است.  از  های  تواند پ  

گیری به بخش ساوتاری مدل کلی پژوهش وود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار بررسی برازش بخش اندازه

GOF   تننهاوس همکاران)  1توسط  گردی2004و  ابدار  زیر  (  فرمول  طبق  مید.  فرمول محاسبه  ایو  در  شود. 

average(Communalities)    و است  سازه  هر  اشتراکی  مقادیر  میانگیو  مقادیر    R2نتانه  میانگیو  میزان   Rنیز 

Squares  شود. ایو شاوص  افزار نمایش داده میها در شکل وروجی نرمزای مدل است که داول دایرههای درونسازه

از استفاده  برای    0/ 36و    25/0،  0/ 01مقدار    3  با  قوی  و  متوسط  مقادیر ضعیف،  عنوان  است:   GOFبه   معرفی شده 

GOF=√average(Communalities)*R2 

GOF=√344 /0 × 271 /0= 305 /0 

 

 
 . مدل طراحی شده پژوهش1شکل 

دهد   می  نتان  پژوهش  های  جوسازمانی  یافته  که   دهد  می  نتان  آمده  بدست  الگوی  از  حاصل  مثبت،   نتایج 

، به عنوان مهمتریو    7.66و   7.75صحیح استخدامی و شفافیت ارتباطات سازمانی به ترتیب  با میانگیو وزنی،  فرایندهای  

میانگیو وزنی با  مدیریت متارکتی   به  توجه  اثرگذار  و عامل عدم  علّی  گر و     8.31عامل  مداوله  مهمتریو  عنوان  به 

 
1 Tenenhaus 
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ان ان منابع  پذیری  انعطاف  تقویت  سازمانهمچنیو  تعالی  و  وزنی،  ی  میانگیو  با  ترتیب   به  عنوان     7.21و  7.25ی  به 

مهمتریو پیامدهای رفتار سازمانی مثبت گرا مبتنی بر رفتار اجتماعی مطلو  کارکنان آ  و فاضر  کتوراست. براساس  

ایو    مدیرانرشناسان و  یافته های حاصل از مصاحبه ها و نتایج حاصل از  الگوی ایو تحقیق می توان گفت ب یاری از کا

 همفکری   جل ات  کمیته های نظام پیتنهادات و برگزاریاعتقاد دارند.تفکّر مدیریت متارکتی    به بهره مندی از  صنعت به

آنان    آمووته  تبادل های  ایده  و  کارکنان  نظرات  با  است.ها  متارکتی  مدیریت  ابزارهای  مهمتریو  از  ابراز   یکی  پی  در 

پیتنهادهای   و  متا  اسی شدهکارشن نظرات  با  م ائل  و  و  از متکرت  ب یاری  برای  ای  تازه  راهکارهای  کارکنان  رکت 

سازمانی پیدا وواهد شد. تتویق و پاداش های مادی و معنوی مدیریت به پیتنهادهای نوآور و ورق و دارای صرفه 

داد   وواهند  کاهش  را  سازمانی  های  هزینه  از  ب یاری  اینکه  بر  عروه  اقتصادی  های  بجویی  عملکرد  به  و  منجر  هتر 

شد. وواهند  سازمانی  و  فردی  بهتر  کارایی  و  اجتماعی  اثربختی  روابط    مطلو   رفتار  کیفیت  همکارانبا  و  افراد  ، با 

بیو   دارد  آنافزایش صمیمیت  ارتباط  نماید.  و  (Caputi, 2012)ها  ت هیل می  را  امر  ایو  ارتباطات سازمانی    شفافیت 

، پیامدهای مثبت فردی  (Fredrickson, 2013)ایتان    اجتماعیمطلو   رفتارهای  رها و  انجام کا  قدردانی ازاحترام و  

پژوهش .و بهبود و تعالی سازمانی را به همراه دارد  کارکنان  و روان  مت ذهورس    و سازمانی و اجتماعی ب یاری از جمله

تمایل به    مطلو ،  از ایو رفتارهایحاضر نتان داد ترویج و ارتقای رفتارهای سازمانی مثبت از سوی مدیران و حمایت  

ه کارکنان برای انجام مهارت های حرفه ای  انگیز(Graham & Weiner, 1986) را ترمیب نموده وانجام کار وو   

 یابد. می  ءارتقااجتماعی در محیط سازمانی و  حرفه ای و در چارچو  ضوابط اورقی و  

 نتیجه گیری 

وری سازمان    بهره  همچنیو با  بهبود  ظ کارکنان متعهّد وبا حف  است   یرفتهپویای امروز پذ  و  جاری  کار  و  ک ب   محیط

 ,Hanaysha) کنیید تقویییت  را ذاتییی های پاداش و و ارت جبران شغلی، توسعه کار، امنیّت  اح اس تعلقّ، قادر است 

رح است، بییه نییور یکی م ائلی که عمدتاً پیرامون بهره وری و عملکرد سازمان ها و نیروی ان انی آنها مط(299: 2016

(.از ایییو رو در 280: 1397نگرش به منابع ان انی و نحوه ی مدیریت آن ها باز می گردد)نییادری هتییی و نجییف بیگییی،

عصر حاضر سازمانهایی موفق ه تند که همه کارکنان برای بالابردن توانمندی وود بکوشند و شرایط مناسییب بییه منظییور 

ا با ارائه مبانی نظری و بررسی شاوص ها و مولفه های رفتییار ایو پژوهش ابتد  توان افزایی توسط مدیران فراهم شود. لذا

سازمانی مثبت گرا از دیدگاه صاحبنظران مختلف، آنها را دسته بندی نمود و همچنیو ارتبییاط لازم بییا رفتییار اجتمییاعی را 

عی کارکنان با توجه به بر رفتار اجتما  برقرار نمود. ایو پژوهش به ارائه مدلی کاربردی از رفتار سازمانی مثبت گرای مبتنی

های موجود در ایو حوزه در شرکت های آ  و فاضر  پرداوته است. اگرچه ترش بر ایو بوده است کییه مییدل چالش

های زیییادی طراحی شود اما در عمل در حوزه اقدامات مدیریت منابع ان انی ایو امر با چالش  رفتار سازمانی مثبت گرای

های مرتبط با مدل کاربردی رفتار سازمانی مثبت گییرای مبتنییی بییر رفتییار اجتمییاعی ه مؤلفهبنابرایو ارائ؛  روبرو بوده است 

   کارکنان در شرکت های آ  و فاضر  ضرورت داشته است.

راهبردهای مهم در جهت استقرارمدل جامع و مطلو  رفتار سازمانی مثبت گرای که رفتارهای اجتماعی مطلو  را  

توانمند مبتنی بر    و  ماهر  متعهد،  کار  نیروی  استخدام  و  بکارگیری   طریق  فاضر   از   ر شرکت های آ  وترمیب نماید د

های مدیریت متارکتی و معتقد به سی تم نظام پیتنهادات که توجه ویژه ای به ایده های برتر و نظرات استفاده از سبک

آنان و شناوت ظرفیت های بالقوه ی  و توانمندسازی    کارکنان وود داشته و با هدف توسعه ی کارکنان از طریق آموزش 

مدیران، و    رفتاری  موفق  های  و همچنیو ترویج اورق حرفه ای و تتویق کارکنان به منظور الگوبرداری از نمونه  آنان  

دهای مثبت به عنوان راهبر  سازمانی  رفتار  زمینه  در  موفق  و  پیترو  های  سازمان  ساوتار  الگوهای  از  برداری  همچنیو بهره

بهبود روابط سازمانی و سی تم ها و  مهم جهت اج کارکنان و در راستای   با متارکت  به اهداف سازمانی  رای رسیدن 
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توسعه و  ترویج  مضاعف جهت  انگیزه ی  ایجاد  و  مطلو   رفتارهای  و  اداری  گرا    فرایندهای  مثبت  رفتار سازمانی  ی 

ی به موقع در انجام وظایف و ارائه ودمت  مانع اجرا  ،اریفرایندها و پروسه های وقت گیر و دست و پاگیر اد  است.  

متترکیو   رضایت  و  مطلو   سازمانی  است رسانی  ساوتار  داد  نتان  پژوهش  های  یافته  و    لذا  پذیری  انعطاف  که 

در جهت ت ریع ودمت رسانی به اربا  رجور و حمایت از کارکنان و شفافیت ارتباطات سازمانی    بروکراسی زدایی را

ر مناسبی مح و  می شود. در شاوص های مرتبط با عوامل ب ترساز رفتار سازمانی مثبت که  ساوتا    می کند  تتویق  را  

مدیران با  مثبت از اهمیت ب زایی بروودار است.     سازمانی  قادر باشد رفتارهای اجتماعی مطلو  را ترمیب نماید جو 

یت های کارکنان را  توانمندی ها و ظرف در وواهند بود نگر قامثبت  ذهنیت با و ایجاد فرهنگ  افراد روانی ظرفیت  شناوت 

شناسایی نمود. پایبندی و تعهّد کارکنان به اجرای رفتارهای مثبت و مطلو  سازمانی با شناوت و بهره مندی مدیران  از  

 .  است حائز اهمیّت سرمایه های ان انی، اجتماعی و روانتناوتی مثبت، 

ق کارکنانی است که با انگیزه های به دنبال تعالی و رشد  متوّ  منابع ان انی  رفتاری مدیرانو مطلو   الگوهای موفق  

و پیترفت وود از طریق سازمان های وود ه تند و مدیرانی که عروه بر ووداحترامی)عزّت نف ( به تمامی کارکنان  

همو  مداری  رابطه  گرفتو  نظر  در  بدون  یا  و  اعمال سریق شخصی  بدون  و  گذارند  می  احترام  حقو وود  احقاق  ق  اره 

کارکنان را با لحاظ اورقیات دنبال می کنند نمونه های موفق فداکاری و بختش ه تند. مدیران و رهبران اورقی در 

سازمان  با استقرار رفتارهای مثبت همواره با ایجاد امیدواری در کارکنان به منظور ترش بیتتر برای ودمت رسانی و  

ایدار ان انیت و نوعدوستی را به نمایش وواهند گذاشت و کارکنان را  دی از الگوی پتعالی بختی فردی و سازمانی نما

تر سوق وواهد داد. مدیران با برنامه به سمت پاسخگویی بهتر، م ئولیت پذیری بیتتر و ارائه ی ودمات بهتر و ایمو

افزایش سطح آگاهی و  مثبت منجر به  های آموزشی در زمینه رفتار سازمانی  ریزی درست و متفکّرانه در  توسعه ی برنامه

گرا   مثبت  به رفتار سازمانی  با اهداف و مزیت شده    دانش کارکنان  آنها را  برنامه آشنا میو  ایو  اینکه  برا  سازد.های  ی 

ارزیابی هایی که در سنجش افراد سازمان و ارزشیابی کارکنان بتواند معیار درستی از الگوهای مثبت و رفتارهای سازمانی  

بای تی    مثبت  اطرعات  باشد  با  کارکنان  و  باشد  کافی  وضوح  و  شفافیت  دارای  کارکنان  ارزشیابی  در  مطروحه  موارد 

مناسب و مطلو  از مکانیزم های فرایند اداری قادر به اصرح و یا توسعه وود و وظایف محوله باشند تا ضمو رعایت  

با اورقیات  دستورالعمل انجام وظایف  منطبق  بالاهای ابرمی و  نتایج  و دستورات  نمایند. بر اساس  به آن عمل  دستی 

حاصل از ایو تحقیق، مهمتریو موانع اجرای رفتار سازمانی مثبت گرای در سازمان شامل مدیریت ناکارآمد و همچنیو  

ناکارآمد به   فتار سیاسی در صنعت آ  و فاضر  است. بنابرایو در ب یاری از موارد آنچه که متهود است مدیریت 

مهمتریو  ع درنوان  مثبت  سازمانی  رفتار  اجرای  رابطه   (فاضر   و  آ   صنعت )نیرو  وزارت  زیرمجموعه  موانع  شامل 

مداری وانتخا  ناصحیح مدیران و یا عدم به کارگیری متاوران آگاه و اورق مدار و دل وز، وودبینی و منفی نگری 

در انتصا  و ارتقاء و ...، عدم نیاز به    سالاری مدیرانن بت به کارکنان، عدم م ئولیت پذیری و عدم توجه به شای ته  

پاسخگویی به م ئولیو و یا کارکنان، عدم تفکّر جانتیو پروری در مدیران و پ ت های مهم سازمانی، عدم توجه به نظام 

با مهارت های کارکنان و آشنایی  تواناسازی  تفکّر  کارکنان، عدم  نوآوری و ورقیت  به  شغلی و    پیتنهادها، عدم توجه 

ای نادرست مدیریت، عدم ، عدم تفکّر تیم مداری و سوء مدیریت، بی برنامه گی و اوذ تصمیمات آنی و لحظهعمومی

توجه به کیفیت زندگی کاری افراد و همچنیو بی توجهی به اورقیات کاری، و عدم توجه به آموزش و توسعه شغلی و   

از   ناشی  موانع  است.   مدیریتی  از سیاسی     فتار  یا دوره های واا  افراد وارج  بر  تکیه  ها و  باندبازی  به علّت  نیز 

موانع    عنوانبهمجموعه و سیاسی کاری، قضاوت های سلیقه ای و شخصی در انتصا  و ارتقا و یا ارزیابی های افراد،  

قراری  ، به منظور بربا توجه به نتایج حاصل از تحقیق می توان پیتنهاد نمود  اجرای رفتار سازمانی مثبت  به دست آمدند.

با ت کید بر اقدامات منابع ان انی، توجه به مثبت گرایی در بدنه ی ساوتاری کلیه سازمان ها از   رفتار سازمانی مثبت گرای
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جمله وزارت نیرو مورد ت کید و توجه قرار گیرد و کلیه ارتباطات سازمانی به گونه ای تدویو و طراحی شود تا به طور  

آییو نامه ها و ابرغ و جهت اجرای در سازمان توسط کارکنان، ضمو رعایت اصول  یو در تدویو  اثربخش باشد. همچن

اورقی به گونه ای دارای وضوح و شفافیت کافی باشد تا دچار تعابیر متعدد و تف یر به رأی توسط مدیران و یا کارکنان 

ان انی در صنعت   منابع امل حوزهو در بعد عو متارکتی  اثربخش و مدیریت گرا، ارتباطات  مثبت  نگردد. همچنیو ساوتار 

نظام  آ  و فاضر  از    های  صحیح، ویژگی   اداری  ان انی، فرایندهای  منابع   مدیریت   شامل؛  اینکه  رفتاری است. برای 

ابرمی    قوانیو  همواره  بای تی  شود   جلوگیری  فاضر   و  آ   صنعت  در  بخصوا  منابع  اترف  و  کاری  موازی 

 ر اورقی سازمان همراستا با یکدیگر باشند بوده و به نوعی متناقض یکدیگر نباشند. رت  با  منتو بالادستی از سوی وزا

توجه به نقاط ف اد ویز اورقی در الویت برنامه های سرمت اداری سازمان ها قرار گیرد. با توجه به اینکه مدیران  

بر در  آنان  به  امیدبختی  و  کارکنان  توجه  کانون  در  ان انی  نیازهمنابع  ها  آوردن  سازمان  در  آنان  معنوی  و  مادی  ای 

مح و  می شوند در واقع اعمال دیدگاه مدیریت متارکتی توسط مدیران، پایبندی آنان به اصول و اورقیات در نحوه  

توزیع عادلانه ی پاداش، متارکت کارکنان در برنامه های دستگاه و حمایت از کارکنان و رعایت انصاف و برابری در  

ایا باعث ایجاد انگیزه در آنان  شده و منجر به عمکرد بهتری از سوی افراد در ارائه ودمت رسانی و  مندی از مز  بهره 

آنها وواهد شد. بنابرایو در تمامی سازمان ها از جمله  شرکت   آنها در جهت بهتر شدن  انجام م ئولیت ها و وظایف 

باشیم بای تی دیدگاه و باور بر مثبت نگری در   ازمانی مثبت های زیرمجموعه ی وزارت نیرو چنانچه به دنبال رفتار س

 کلیه نظام های  مدیریت منابع ان انی  باشد.  

در انتخا  و استخدام کارکنان رعایت اصل شای ته سالاری و توجّه به مهارت های مطلو  و مفییید و دانییش مثبییت 

کوشا و مثبت نگر و دارای عییزّت نفیی  توانمند و   کارکنان و همچنیو توجه به شای تگی های کارکنان و انتصا  مدیران

دارای اهمیت ویژه ای است. توسعه و بهبود شغلی کارکنان و آموزش های مبتنی بر توانمندسازی کارکنان که در راسییتای 

م موریت و اهداف سازمانی منجر به عملکرد مطلو  تر و ایجاد انگیزه ی بیتتر برای پذیرش رفتارهای سازمانی مثبت و 

ت و سازنده تر فردی و سازمانی وواهد شد و چنانچه فرایندهای اداری به طییور مناسییب و صییحیح تعریییف تغییرات مثب

شده باشد و اصرح فرایندهای سازمانی به گونه ای که دیدگاه متترک کارکنان و مدیران با در نظر گییرفتو همییه جوانییب 

فییردی بییا اهییداف کییرن سییازمانی و اسییناد  ویی اهییداف هم تافنی و تخصصی و ان انی لحاظ شده باشد تدویو گردد 

. تفکّر مدیریت متارکتی بر سازمان حاکم شود و توجه به نظام پیتنهادها به عنییوان مهمتییریو وجود داشته باشدبالادستی  

اف ابزار ایجاد تحول مثبت در سازمان مدّ نظر قرار گیرد بر ایو اساس کارکنان تتریک م ییاعی بیتییتری در پیتییبرد اهیید

وواهند داشت و در ارزشیابی های افراد عروه بر داشتو تخصص و مهارت مناسب شغلی بییه میییزان متییارکت سازمانی  

آنان در راستای تحقق اهداف شرکت و مبتنی بر منتور اورقی دستگاه اجرایی و منطبق با ارزیابی هییای اسییتاندارد بهییره 

رفتاری مناسب شای تگی هییای کارکنییان وییود   های  ه به ویژگیوری بی شک ب یار حائز اهمیت وواهد بود. مدیرانی ک 

اهمیّت می دهند و توانایی های آنها را نادیده نمی گیرند با تتویق رفتارهای مطلو  و مناسب آنها عروه بر ایجاد انگیزه 

ت ژگییی هییای مثبیی در آنان  به ارتقای افراد بر مبنای  اصل شای تگی کمک وواهند کرد. چنانچه سازمان و مدیران بییه وی

پذیری، پیتییرفت، جییوانمردی توجییه  شخصیتی و رفتارهای مثبت فردی مبتنی بر احترام و فداکاری، امیدواری، م ئولیت 

سییازمانی، بییه  تیمی، و اشتیاق برای متارکت اجتماعی با  آشناسازی کارکنان با فضییایل  کنند، با حمایت از تفکّر اثربخش

مک می نمایند با ایجاد ح  بتردوستی و رفتارهییای مطلییو  و نییور انتناوتی، ک رو  اجتماعی، سرمایه  توسعه ی سرمایه

ویژگی های رفتارهای مثبت سازمانی در تحقق اهداف مثبییت سییازمانی و ارائییه ی عملکییرد   عنوان  بهدوستی در کارکنان  

 مطلو  تر از سوی کارکنان منطبق با کارکردها و اقدامات مدیریت منابع ان انی  است.
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