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 بررسی و شناسایی مولفه های رفتار سازمانی مثبت گرا

 1محمدرضا شهروی

 

 چکیده:

روانشناسی و رفتار سازمانی مثبت گرا، نهضت جدیدی است که با احیـای نگـرش مثبـت به انسان و 

رفتـار سازمانی مثبت گرا که به (9999)الوانی. رفتارهـای وی در حـال شـکل گیـری و توسـعه اسـت . 

مطالعه ی حالتهای روانشناختی مثبت اشخاص و نقاط قـوت منـابع انسـانی کـه مـرتبط بـا بهبـود 

عملکـرد یـا رفـاه کارکنـان ا سـت، مـی پـردازد، خـود از جنـبش روانشناسی مثبتگرا که اخیراً مطرح 

 شـده، نشـأت گرفتـه اسـت . 

 ایی مولفه های رفتار سازمانی مثبت گرا می باشد.بررسی و شناسهدف: 

توصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی می باشد، از منابع و متون  -از انواع کاربردی  روش تحقیق :

همچنین از نظرات کارشناسان و ای، استنادی و  شبکه جهانی اینترنت بهره برده است ، معتبر کتابخانه

استفاده شده است. تایید مولفه های تحقیق به روش دلفی تعدیل شده بوده متخصصان منابع انسانی نیز 

 نفر از کارشناسان و متخصصان منابع انسانی کمك گرفته شده است.90و از نظرات 

مورد می باشد و بر اساس این 9این تحقیق نشان داد که مولفه های رفتار سازمانی مثبت نتیجه گیری: 

ع انسانی می توانند با تقویت این مولفه ها  رفتار سازمانی مثبت را در تحقیق متخصصان و مدیران مناب

-1خودکارآمدی  -9سازمان خود گسترش داده  و از نتایج آن بهره مند شوند. مولفه ها عبارتند از: 

امید به  -6اعتماد به نفس  -7تاب آوری  -8اطمینان  -0رهبری اخلاقی -0خوش بینی  -9امیدواری 

 یت  نیروی ارادهتقو -9موفقیت 

 رفتار سازمانی مثبت گرا، خودکارآمدی، اطمینان کلمات کلیدی:

 

                                                                                                                                        
 یدولت یمال یریتمد -یدولت یریتارشد مد یکارشناس 1
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 مقدمه

رفتار سازمانی مثبت گرا و مفهوم سرمایة روانشناختی عمدتاً حاصل مطالعات لوتانز و همکـارانش در 

 & Luthans).  چند سال اخیر بوده که از مکتب روانشناسی مثبت گرا سرچشمه گرفته است

others, 2007)گـرا  گرا بر عملکرد بهینة انسان تمرکز دارد و رفتار سازمانی مثبـت روانشناسی مثبت

 ( 1447کاربردهای آن در محیط کار به شمار میروند. لوتـانز و همکـارانش ) از و سرمایة روانشناختی، 

 ضعیت روانی مثبت یك فرد در بهبود و توسعه تعریف میکنند که ، سرمایة روانشناختی را به منزلة و

شامل ابعاد اطمینان، خوشبینی، امید و تاب آوری اسـت. اطمینـان بـه میـزان اعتمـاد بـه نفـس و 

مطمئن بودن فرد در مبادرت کردن به انجام وظایف چالشی و اتخاذ اقدامات ضروری برای موفقیـت در 

وشبینی به معنی داشتن استانداردهای مثبت دربارة موفقیت در حال و آینده است. آنها اشاره دارد. خ

امید، به داشتن پشتکار برای رسیدن به اهداف و تغییر مسیر در صورت نیـاز بـرمـی گـردد و تاب آوری 

به معنی حفظ تعادل روانی و توانایی برگشتپـذیری بـه وضـعیت طبیعـی در صـورت مواجهه با 

بنابراین، سرمایة روانشناختی به منزلة (Luthans & others, 2007)و سختی هاست . مشکلات 

تحقق یـافتن معیارهای رفتار سازمانی مثبتگرا در نظر گرفته میشود، به طوری که تمایل و آمادگی 

 (Avey & others, 2011) یابد .افـراد بـرای بهبود و توسعه افزایش و درنهایت عملکرد آنها ارتقا می

بدبینی در بستر سازمانی، بیش از آنکه ویژگی شخصیتی باشد، پاسخی آموخته شده و نگرشی کلـی 

است که بین کارکنان ایجاد می شود و اغلب به خاطر مجموعه ای از تعاملات منفـی بـین کارکنـان، 

  (Lorinkova & Perry, 2014) شکل می گیرد و افزایش میابد.مدیران و رهبران سازمان 

با استفاده از نظریة مبادلة اجتماعی بلاو روابطی داریم که تبیین کنندة تعاملاتی بین رهبران سازمان و 

کارکنان اند و می توانند موجبات کاهش بـدبینی کارکنـان را فراهم آورند. از آنجا که بدبینی نشان 

با کارکنان در ارتباطند  دهندة باور آموخته شده بوده است و حالتی ایستا ندارد، لـذا رهبرانی که

میتوانند تأثیر قابل توجهی در نگرشها و رفتارهای کارکنـان و بالتبع در سطح بدبینی آنها داشته باشند. 

براساس نظریة مبادلة اجتماعی، رهبران بـا ارائـة منـافع و مزایایی به کارکنان مانند برخورد عادلانه و 

 (Bagger & Li, 2014)تعـاملی بـا آنها برقرار میکنند.  منصفانه حمایت یا استقلال عمل، روابطـی

این روابط تعاملی، طی زمان شکل مـیگیرنـد، سپس کیفیت این روابط متعامل، متناسب با رفتار و  

ا و برخـوردی کـه از طـرف رهبـران بـا کارکنـان صورت می گیرد، میتواند سبب تغییر و اصلاح نگرشه

 (Colquitt & others, 2014) . رفتارهای کارکنان شـود

اند بر بررسی میزان رفتارهای متعامل  بیشتر تحقیقاتی که براساس نظریة مبادلة اجتماعی انجام شده

رهبران مورد ندرت نقش میانجی تعاملات کارکنـان و  اند و به مثبت یا منفی کارکنان تمرکز داشته

یکی از رویکردهای جدید رهبری که بسـیار مـورد توجـه قـرار گرفتـه و ضـعفهـا و  .توجه بوده است

مشـکلات مدلهای سنتی رهبری را برطرف کرده است، رویکرد رهبری اخلاقی است. رهبران اخلاقی با 
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در رفتـار زیردسـتان  ترغیـب و تقویت رفتارهای اخلاقی و تنبیه و کـاهش رفتارهـای غیراخلاقـی

 .تأثیرگذارنـد 

(Brown & Mitchell, 2010) 
با توجه به ایدة زیربنایی رهبـری اخلاقـی، بـه نظـر مـیرسـد در صورتی که کارکنان سازمان استنباط 

نها نیز کاهش مناسبی از وجود رهبری اخلاقی در سازمان داشـته باشـند، سـطح بدبینی سازمانی آ

 )همان(خواهد یافت. 

 منزلة نگرش منفی نسبت به سازمان تعریف میشود که دارای سه بعـد اسـت: بدبینی سازمانی به

 باور به اینکه در سازمان راستی و درستی وجود ندارد -9

 وجود تمـایلات منفـی بـه سـازمان -1

تمایل به تحقیر سازمان و نشاندادن رفتارهای انتقادی نسبت به آن که هم راسـتا بـا ایـن باورهـا  -9

 (Neves, 2012)و تمایلات است . 

بدبینی سازمانی با تحلیل رفتگـی، نـاامیـدی، سـرخوردگی و اهانت به سازمان همراه است، به طوری که 

این نگرش را در پی دارد که تصـمیمات اتخاذ شـده در سـازمان از روی خلـوص نیـت نبـوده و 

 (Davis & Gardner, 2004).  فریبکارانـه بـوده انـد 

در تحقیقات اولیه بدبینی سازمانی را به منزلة مشخصة عمومی در نظر میگرفتنـد کـه جـزو شخصـیت 

 (Kanter & Mirvis, 1989) افراد قلمداد می شد .

اما متعاقباً به بدبینی به منزلة سازة خاص توجه شد که میتواند جنبه های کارکردی مختلفی داشته 

باشد. برای مثال، در سازمانها اثر خـود را روی پذیرش تغییرات سازمانی، تحلیل رفتگی شغلی و کاهش 

و منفی گرایی در محیطی که رهبری اثربخش وجود ندارد و مشارکت افراد   اثربخشی بر جـای گـذارد

 در تصمیم گیریهـا اعمال نمی شود،  دیده شد.

 بیان مساله

نی مثبت گرا، نهضت جدیدی است که با احیـای نگـرش مثبـت به انسان و روانشناسی و رفتار سازما

رفتـار سازمانی مثبت گرا که به (9999)الوانی. رفتارهـای وی در حـال شـکل گیـری و توسـعه اسـت . 

مطالعه ی حالتهای روانشناختی مثبت اشخاص و نقاط قـوت منـابع انسـانی کـه مـرتبط بـا بهبـود 

عملکـرد یـا رفـاه کارکنـان ا سـت، مـی پـردازد، خـود از جنـبش روانشناسی مثبتگرا که اخیراً مطرح 

گرا که تحت  جنبش روانشناسی مثبت(Bakker & Schaufeli, 2008)شـده، نشـأت گرفتـه اسـت . 

های آسیب  رهبری مارتین سلیگمن ، در واکنش به اشـتغال تقریبـاً انحصاری که روانشناسی به جنبه

شناسانه و منفی رفتار و عملکـرد انسـان داشـت، پدیدار گشت، بـه جـای تأکیـد بـر بیمـاری هـا و 

ناکارآمـدی هـای ذهـن انسـان ، بـر چگـونگی شکوفاسازی بیشـتر ذهـن هـای سـالم تمرکـز مـی 
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نشناسی مثبتگرا بر آنچـه موجـب شـکفتن درواقـع روا(Luthans & others, 2007) .کنـد 

 .اشـخاص و جوامـع در مقابـل آنچـه موجـب پژمرده شدن آنها میشود، تمرکز نموده است

(Hefferon & Boniwell, 2011). 
گرفته گرا بـا سـکوت سـازمانی انجـام  با هدف تعیین رابطه رفتار سازمانی مثبتهای زیادی پژوهش 

است، کوششی در جهت نشان دادن اهمیت مثبت گرایی در رفتار سازمانی، میباشد. امیـد است کـه 

سـازمان هـا از طریـق افـزایش نگـرش مثبـت بـه کارکنـان و تبـدیل سـکو ت بـه آوای سازمانی، به 

ان باشند، چراکه گونه ای پرورش یابند که مشوق و پذیرای عقایـد ، نظـرات و نگرانـی هـای کارکنـ

همانگونه که اشاره شد در دنیای مدام در حـال تغییـر امـروز، سـازمان هـا نیازمنـد چنین کارکنانی 

 هستند که بتوانند آزادانه و بدون هیچگونه ترس و نگرانـی بـه بیـان عقایـد خـود بپردازند.

(Hefferon & Boniwell, 2011) 
نز ، رفتـار سـازمانی مثبـت گـرا را  مطالعـه و کـاربرد ظرفیـت هـای روانشـناختی و تواناییهای لوتـا

مثبت منابع انسـانی کـه قابلیـت انـدازه گیـری و توسـعه یـافتن را دارنـد و بـرای بهبـود عملکرد به 

 (Luthans & others, 2007)تعریـف نمـوده اسـت .  "طور مؤثری مدیریت پـذیر مـی باشـند 

ظرفیت های رفتار سازمانی مثبـت گـرا حالـت گونـه و بنـابراین بـاز بـرای یادگیری، توسعه، تغییر و 

مدیریت در محل کار می باشند. حالتهای رفتار سـازمانی مثبـت گـرا می توانند از طریق برنامه های 

خود شخص پرورش  آموزشی توسـعه داده شـوند، در محـیط کـار مـدیریت / هـدایت شوند، یا توسط

 داده شوند.

(Luthans & others, 2007) لوتانز و همکارانش ترکیب بهینه روانشناسی مثبـت، سـرمایه انسـانی

 و سـرمایه اجتمـاعی را ضرورت اجتناب ناپذیر برای شکل دهی رفتارهای سازمانی مثبت میدانند .

 (9991پـور. )قلی

 پیشینه تحقیق

لوتانز و همکارانش بـر ایـن باورنـد کـه رفتـار سـازمانی مثبـت گـرا، بـا تکیـه بـر متغیرهـای 

روانشناختی مثبت،همچون امیـدواری ، تـاب آوری ، خودکارآمـدی ، خـوش بینـی و ... منجـر بـه 

میـان آن هـا ( در ارتقای سرمایه انسانی )دانش و مهارتهای افراد( و سـرمایه اجتمـاعی )شـبکه روابـط 

میشود سازمان برای اینکه یك ظرفیت  (Page & Donohue, 2004)سازمان می شود. .

روانشـناختی و متغیـر مثبـت در شـمول سـازه ی رفتـار سـازمانی مثبت گرا قرار گیرد، می بایست 

در روانشناسی مثبت گرا، امیـدواری بـه عنـوان توانـایی ادراکـیِ  .معیارهای عملیاتی را در برداشته باشد

اسـتنتاج مسـیرها بـرای دستیابی به اهداف موردنظر و ایجاد انگیزه در خود از طریق تفکر عامل، جهـت 

اسـتفاده از آن مسیرها تعریف شـده اسـت همچنین بـر مبنای کار اسنایدر و همکارانش، تعریفی که در 

ازمانی مثبت گرا اسـتفاده مـی شـود، امیدواری به عنوان یك حالت انگیزشی مثبت و مبتنی بر رفتار س
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 1(عاملیت )انرژی معطوف به هـدف ( و ) 9احساس تعـاملی ناشـی از موفقیـت که دارای دو جزء )

 ,Snyder, Irving)(مسـیر )برنامـه ریـزی بـرای دسـتیابی بـه هـدف ( اسـت، معرفـی مـی شـود . 

& Anderson, 1991) دیگر، امیدواری متشکل از هر دو جـزء نیـروی اراده )عاملیـت  عبارت به

اشـخاص، یـا عـزم راسخ برای دستیابی به اهداف خود( و قـدرت تفکـر روشـمند )توانـایی طراحـی 

یك هدف باوجود موانع گذرگاههـا ( اسـت های اقتضایی برای رسیدن به  مسـیرهای جایگزین و برنامه

(Avey, Luthans, & Jensen, 2009) یـا نیـروی اراده،  )امیـد عاملیـت(بر اساس این تعریف، جزء

کند، درحالیکـه جـزء مسـیر یـا تفکـر روشـمند، ایجاد  عـزم راسخ برای رسیدن به اهداف را فراهم می

منظور جایگزینی مسیرهایی که ممکن اسـت دررونـد پیگیـری ایـن اهداف مسدود  دیگر بهمسیرهای 

باشد و با عملکرد در  دهد. نشان داده شده است که امیدواری کاربردپـذیر می شده باشد را توسعه می

خودکارآمدی/  (Luthans & others, 2007)است. های مختلف، ازجمله محل کـار مـرتبط  حوزه

اعتماد به نفس اولین سازه ی رفتار سازمانی مثبت گـرا کـه بـه لحـاظ نظـری بـیش از همـه توسـعه یا 

 ,Luthans & others)فتـه و مورد بررسی علمی قرارگرفته است، خودکارآمدی می باشد . 

خودکارآمدی با تعدادی از نتایج عملکرد کاری شامل خلاقیت، یادگیری، کـارآفرینی و رهبری (2007

 .همبستگی مثبـت دارد 

(Luthans & Youssef, 2007) 
 & Avey) .همچنـین رابطـه بسـیار قـوی بـین خودکارآمـدی و عملکـرد ثابـت شـده اسـت 

others, 2011)ای چرخشی است. چرخه اثربخشی رابطـه بـین خـود اثربخشی و عملکرد رابطه-

عملکـرد مـی توانـد بـه صـورت مارپیچ رو به بالا در راستای موفقیت و یا مارپیچ رو به پایین در جهت 

ی خـود اثربخشـی و محققان از وجود یك رابطه قوی بین انتظـارات بـالا . نیـل بـه شکسـت باشـد

موفقیـت در مسـائل مختلف فیزیکـی، روحـی، کـاهش اضـطراب، کنتـرل اعتیـاد، تحمـل درد، بهبـود 

سلیگمن  .بیمـاری و جلوگیری از دریازدگی در میـان دانشـجویان رشـته دریـانوردی خبـر مـی دهنـد

ی مثبـت را به عوامل شخصی، خوشبینی را به عنوان یك سبك تبیینی که اشخاص رویدادها( 9996)

دائمـی و فراگیـر و رویـدادهای منفـی را بـه عوامـل خـارجی، مـوقتی و موقعیت های خاص نسبت 

خـوش بینـی، مهارتی مبتنی بر انتظارات (Avey & others, 2011)میدهنـد، تعریـف مـی کنـد . 

 عنـوان، خوشبینی محافظت ما درباره ی بهبودی بالقوه درآینـده، بهمثبت است که متعهدانه از تصور 

یکی از ظرفیتهای اصلی سرمایه روانشناختی، معنا و مفهوم گسترده تری ازآنچه به طور عـام  می کند.

بـه خوشبینی اطلاق میشود، دارد. خـوش بینـی در سـرمایه روان شـناختی تنهـا پـیش بینـی و 

وب رویدادها در آینده نیست. مهمتر اینکه خـوش بینـی بـه دلایـل و مسـتنداتی انتظـار مثبت و مطل

کـه یك فرد در توضیح چرایی رخداد برخی رویدادهای خـاص، اعـم از مثبـت یـا منفـی، گذشـته، 

حال، یا آینده به کار میبرد، مربوط است. به عنوان مثال، شما ممکن است مقدار زیـادی از وقـت وانرژی 
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صرف تمرکز بر وقایع مثبت کنیـد، امـا اگـر آن وقـایع را بـا اسـتفاده از یـك سـبك تبیینـی  را

خـوشبینانـه تفسـیر نکنیـد، ممکـن اسـت شـما همچنـان در سـمت وسـوی بـدبین باشـید . 

(Luthans & Youssef, 2007) 

کاربرد دانش واژه مثبت گرایی در تحلیل پدیده های سازمانی از لحاظ نظـری و عملـی تحـول گسترده 

 ,Caza & Caza)ای در تبیین پیشایندها و پسآیندهای متغیرهای سازمانی ایجاد کرده است. 

ندی های مثبت روان شناختی سرمایه مثبت گرایی در مطالعه رفتـار سـازمانی، کـاربرد توانم(2008

 & Jensen)انسانی برای بهبـود عملکـرد کارکنـان و توسـعه اثربخشـی مدیریت سازمان است 

Luthans, 2006)پژوهشگران را در راسـتای مطالعـات رفتـار سازمانی برای ایجاد یك اهرم و  ، . تالش

 , Bandura , Johnson) . پایگاه دانش در جهت بهبود عملکرد فردی و سازمانی متمرکزکرده اسـت

& Lyons, 2014)تلف، یکی از مهم در ایـن بـین دامنـه رفتـار ســــازمانی در حـــوزه هـای مخ

 ,Yammarino & Dansereau)ترین نقطه هدف های مدیریت و روان شناسی بوده اسـت . 

در بررسی ادبیات، تاثیر فرهنگ سازمان بر عملکرد کارکنان تایید شده است. صاحبان شرکت ها (2009

ایجاد یك فرهنگ داشته باشند. فرهنگ سازمان از و مدیران کل سازمان ها تمایل دارند تاثیر زیادی بر 

تعامل بین مفروضات مــدیریت و دیـــدگاه های مشترک درباره ارزش های فرهنگی و رفتار انسان 

وکارکنان آن به دست می آید. مدیران، فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان را به یکدیگر متصل می 

ازمان ها کمك می کند. از این رو، فرهنگ سازمانی نقش کنند به آن ها در ارائه مزیت رقابتی به س

حیاتی در افزایش کارایی کارکنان دارد. فرهنگ سازمانی باید برای همه اعضاء و کارمندان سازمان باشد 

به این ترتیب یکنواختی میان اعضای سازمان را ترویج می دهد و این افزایش تعهد، بهره وری گروه و 

درون سازمان ها فعالیت ر کارکنان د(Narayana, 2017)ارتقاء می بخشد.  عملکرد کلی کارکنان را

می نمایند و بعضی عوامل سازمانی می تواند تاثیر بسیاری بر توانمندی آنان گذاشته و آن را افزایش یا 

ون، رسمیت، تمرکز و کاهش دهد. یکی از این عوامل، ساختار سازمان است که خود از متغیرهایی چ

پژوهش های زیادی برای طراحی مدل رفتار سازمانی مثبت گرا در    .پیچیدگی تشکیل یافته است

سازمان های دولتی با تاکید بر ارزش های اسلامی ایرانی انجام گرفته است. مفهوم رفتار سازمانی مثبت 

فی شد. بنا بر این سازمان ها به گرا در چندین سال قبل به عنوان راهی برای کسب مزیت رقابتی معر

رفتار سازمانی مثبت گرا برای تغییر و ماهیت رقابتی سازمان توجه زیادی دارند و این سبب ایجاد تمرکز 

عمده بر ساخت تئوری، تحقیق و کاربرد در روان شناسی و اکنون در رفتار سازمانی می شود. 

(Pouramini & Fayyazi, 2015) مثبت بودن را گاهی توجه مثبت می نامند. این توجه تجربه

ذهنی یك فرد است که با دیگران روابط مثبت دارد و حسی شبیه شهرت یا محبوبیت به وی می دهد. 

هرگاه افراد از ارتباطی مثبت لذت ببرندکمتر احساس پریشانی کرده و به همین ترتیب از نظر روان 

   (Vinarski, Binyamin, & Carmeli, 2011)می باشند.  شناختی بیشتر در دسترس
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، ضـمن در بـرداشـتن نتـایج مطلـوب، ممکـن اسـت پیامدهای ت گرارویکرد رفتار سازمانی مثب

نامطلوب و نتایج ناخواسته نیز به همراه داشته باشـد، بنـا بر این بـا دیـد واقع بینانـه آن را بایـد بررسی 

  (Alvani , 2012)و نقاط ضعف احتمالی آن را شناسایی کرد. 

فرهنگ سازمان: در زمینه مفهوم فرهنگ سازمانی، ویژگی ها، نحوه مطالعه، شناخت و اندازه گیری آن، 

عوامل موثر بر شکل گیری و تحول فرهنگ و نیز پیامدهای حاصل از حاکمیت یك فرهنگ خاص بر 

ع، توافق سازمان، اختالف نظرهای قابل توجهی بین پژوهشگران وجود دارد، با این حال، برسر این موضو

وجود دارد که مدیریت فرهنگ سازمانی، یکی از ضرورت های مدیریت در عصر کنونی و از شروط الزم 

در مطالعات رفتار سازمانی، فرهنگ سازمانی به (Choi & others, 2015)برای کسب موفقیت است. 

شده است. به طوری که برخی از محققان عنوان پیش بینی کننده قوی اثربخشی سازمانی توصیف 

 ). سازمانی نشان داده اند فرهنگ سازمانی، تاثیر معناداری بر عملکرد و اثربخشی درازمدت سازمانی دارد

Zammuto & Krakower , 1991) 
توصیفی و تحلیلی و به شیوه استدلالی می باشد، از منابع و متون  -از انواع کاربردی  روش تحقیق :

همچنین از نظرات کارشناسان و ای، استنادی و  شبکه جهانی اینترنت بهره برده است ، معتبر کتابخانه

ده بوده متخصصان منابع انسانی نیز استفاده شده است. تایید مولفه های تحقیق به روش دلفی تعدیل ش

 نفر از کارشناسان و متخصصان منابع انسانی کمك گرفته شده است.90و از نظرات 

اعتماد  -7تاب آوری  -8اطمینان  -0رهبری اخلاقی -0خوش بینی  -9امیدواری -1خودکارآمدی  -9

 تقویت  نیروی اراده -9امید به موفقیت  -6به نفس 

 نی مثبت گرا(مدل مفهومی تحقیق)مولفه های رفتار سازما-9شکل 

 

رفتار 
سازمانی 
مثبت گرا

خودکارآمدی

اميدواری

خوش بينی

رهبری 
اخلای

تاب آوریاطمينان

اعتماد به نفس

اميد لالا 
موفلایت

تقويت نيروی 
ارادلا
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 مولفه های رفتار سازمانی مثبت گرا -9جدول 

 مولفه ردیف
تعداد نظرات تایید 

 مولفه

 90 خودکارآمدی 9

 91 امیدواری 1

 91 خوش بینی 9

 99 رهبر اخلاقی 0

 90 اطمینان 0

 90 تاب آوری 8

 91 اعتماد به نفس 7

 90 امید به موفقیت 6

 91 تقویت  نیروی اراده 9

 نتیجه گیری: 

ی تجربی استاجکویك و لوتـانز،  و تحقیق گسترده( 1997)بر مبنـای نظریه شناختی اجتماعی بندورا 

عنوان باور یا اطمینان شخص بـه توانـایی هـایش در بـه حرکــت  های کاری به خودکارآمدی در محیط

آمیز  لازم بــرای اجــرای موفقیتدرآوردن انگیــزه و منــابع شــناختی خــود و ایفــای اقــدامات 

در ارتبـاط بـا امیـدواری، خودکارآمـدی  .ای خاص در یك زمینه معـین ، تعریـف مـی شـود وظیفه

فرد در )الف( ساختن مسیرهای متعدد، )ب(  های عنـوان اعتقـاد و بـاور بـه توانایی مـی توانـد بـه

در .یت موفقیت در دستیابی به هدف، تفسـیر شـود ایفای اقدامات لازم بـه سـمت هـدف و )ج( درنها

انـد،  گرا برگزیـده شـد ه هایی که به خاطر شمول در معیارهای رفتار سازمانی مثبت میان ظرفیت

 ,Luthans & Youssef) .خودکارآمـدی بهتـرین تناسـب بـا همـه ی معیارهـا را نشـان مـی دهـد

مورد می باشد و بر اساس این 9تحقیق نشان داد که مولفه های رفتار سازمانی مثبت دارای  این(2007

تحقیق متخصصان و مدیران منابع انسانی می توانند با تقویت این مولفه ها رفتار سازمانی مثبت را در 

-1رآمدی خودکا -9سازمان خود گسترش داده  و از نتایج آن بهره مند شوند. مولفه ها عبارتند از: 

امید به  -6اعتماد به نفس  -7تاب آوری  -8اطمینان  -0رهبر اخلاقی -0خوش بینی  -9امیدواری 

 تقویت  نیروی اراده -9موفقیت 
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