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چكيده

ژاله فرزانه حسن زاده
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در گذشته، تنها به تئوری سازی، تحقیق و کاربرد مثبت گرایی  در حوزه روان شناسی توجه 
می ش��د، ولی اکنون، تحقیقات مثبت گرایي در حوزه رفتار س��ازمانی نیز مورد توجه قرار گرفته 
اس��ت. در این مقاله، ابتدا به بیان مطالعاتی در زمینه خصایص مثبت گرا و س��پس به اس��تعدادها 
و ظرفی��ت های روانی یا حالت گونه ها پرداخته مي ش��ود و در ادامه به س��رمایه روان ش��ناختی 
) خودکارآمدی، امید، خوش بینی و تاب آوری( که ناش��ی از رفتار س��ازمانی مثبت گرا در حوزه 
مدیریت اس��ت و همچنین به بررس��ی کاربرد مثبت گرایی در سطح کلان در مدیریت که منجر به 
ایجاد س��ازمان های مثبت گرا می ش��ود، پرداخته مي شود و در انتها نیز تاثیرات مثبت گرایی در 

سازمان و تاثیر آن در بروز رفتارهایی همچون رفتار شهروندی مورد بررسي قرار مي گیرد. 

مثبت گرایی در رفتار سازمانی
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ــازمان و مديــريت  ــوزه س ــی در ح تازگ
ــت و مفاهیم جديدی  نیز راه پیدا کرده اس
 Positive( ــرا ــازمانی مثبت گ  مانند رفتار س
ــعه يافت  Organizational Behavior(  توس
که برای نخستین بار توسط لوتنز ارائه شد 

. )Luthans et al., 2004(
در زمینه کاربرد روان شناسی مثبت گرا 
ــازمان و مديريت دو رويکرد  ــوزه س در ح

مطرح است:
ــتر بر  ــازمانی مثبت گرا که بیش 1. رفتار س
ــازمانی و آن دسته  جنبه های خُرد رفتار س
از حالات مثبت شخصیت انسانی که قابل 
ــتند، تاکید می کند.  ــعه و پرورش هس توس
ــازمانی مثبت گرا را می توان بدين  رفتار س

صورت تعريف کرد : 
»مطالعه و کاربرد توانمندی های مثبت روان 
شناختی و نقاط قوت منابع انسانی که قابل 
ــعه و اندازه گیری باشند و بتوان برای  توس
ــان آنها را به صورت  بهبود عملکرد کارکن

اثربخش مديريت کرد«. 
ــت گرا که  ــازمانی مثب 2. پژوهش های س
ــازمانی  ــتر بر جنبه های کلان رفتار س بیش

تاکید می کند.

مزیت ها و کاستي هاي مثبت گرایی براي 
سازمان

ــت  ــق ثاب ــد از طري ــت می توان موفقی
ــت آيد  ــف به دس ــاط ضع ــتن نق نگهداش
ــا می تواند  ــت و ي که چندان ماندگار نیس
ــنتی و ايجاد  ــتن قوانین س از طريق شکس
ــی از افراد  ــد و قدرشناس ــای جدي الگوه
ــت آنها و  ــر کارهای خوب و مثب ــه خاط ب
ــود.  ــوت آنها ايجاد می ش ــت نقاط ق تقوي
ــرا ديدگاهی مثبت،  ــرد مثبت گ يک رويک
ــبت به انسان  امید بخش و خوش بینانه نس
ــفانه عدم توجه به اين موارد  دارد که متاس
ــای اخلاقی که به عنوان جوانب  و جنبه ه
ــث ايجاد  ــتند، باع ــان رهبری نیز هس پنه
ــازمان ها شده است و  ــکلات برای س مش
ــتر متمرکز بر روی عیب ها و  در واقع بیش
نقص ها است؛ بخصوص در حوزه سرمايه 
اجتماعی سازمان )سرمايه اجتماعی نیز در 
نتیجه تعاملات و روابط افراد با يکديگر در 

سازمان ايجاد می شود(.
رويکرد مثبت گرا بر قابلیت گسترش، 
پرورش، شکوفايی و کمال انسان و تبديل 
ــدن به آنچه که او می تواند باشد، تاکید  ش

ــب مزيت رقابتی تاثیر دارد،  سازمان و کس
ــرمايه  ــتفاده مطلوب از اين س اما برای اس
می بايد به خود انسان و سرمايه های انسانی 
ــه خوبی  ــرد و آنها را ب ــه ک ــازمان توج س
ــبکه های ارتبـاطی بین  شناخت تا بتوان ش
آنها و مجموع انسان ها را رهبری و هدايت 
ــت يــافت .  ــت رقابتی دس ــرد و به مزي ک
ــازمانی  به  ــن به مرور زمان رفتار س بنابراي
ــمت نوعی از دارايی های سازمانی به نام  س
ــناختی پیش می رود که  ــرمايه روان ش س
ــی در خصوص آن  ــه به بیان مطالب در ادام

 .)Luthans et al.,2004( می پردازيم

روان شناسی مثبت گرا
ــه رهبری  ــان ب ــی از روان شناس گروه
سیلگمان، روان شناس و پژوهشگر مشهور 
ــرا  بیماری گ ــی  شناس روان  ــرد  رويک در 
ــی يافته های  ــم گرفتند که به بررس تصمی
ــی خود در چند سال گذشته با نام  پژوهش
ــی بیماری گرا بپردازند.   مکتب روان شناس
ــه با وجود  ــیدند ک ــه اين نتیجه رس آنها ب
ــه در يافتن  ــمگیری ک ــتاوردهای چش دس
ــرای بیماری های ذهنی  درمان های موثر ب
ــده بود،اما  و رفتارهای ناکارآمد حاصل ش
ــعه و خود  ــد، توس ــی به رش ــه اندک توج
ــده بود. بنابراين  ــکوفايی افراد سالم ش ش
ــعی کردند در تحقیقات بعدی خود دو  س
ــرار دهند: اولا کمک  ــرد را مد نظر ق رويک
به افراد سالم برای برخورداری از شادی و 
بهره وری بیشتر و دوم، کمک به شکوفايی 
ــانی.  بدين ترتیب مکتب  قابلیت های انس
ــد که به  ــرا ايجاد ش ــی مثبت گ روان شناس

مقدمه
و  ــادی  اقتص ــرمايه  س ــته  گذش در 
دارايی های ملموس و مالی بیشترين توجه 
را به خود معطوف کرده بودند . اما مديران 
اثربخش کنونی، اهمیت منابع غیر ملموس 
ــع فیزيکی و داده ها درک  را علاوه بر مناب
کرده اند که از اين میان می توان به سرمايه 
انسانی ) که گاهی آن را سرمايه عقلايی نیز 
ــاره کرد . بیل گیتس بیان  می نامند ( نیز اش
ــرکتش  می کند که مهم ترين دارايی های ش
هر شب بیرون از شرکت به سر می برند؛ به 
عبارت ديگر ، او دانش جمعی ، مهارت و 
توانايی های کارمندانش را به عنوان عاملی 
ــت تمايز و ايجاد برتری و ارزش برای  جه

شرکتش در مقايسه با رقبا می داند . 
در اقتصادسنتی ، عملکرد می توانست 
با سطح اطمینان برون داد و محصول مرتبط 
باشد . در اقتصاد جديد، از آنجا که ارزش 
به طور فزاينده ای از منابع ناملموس مشتق 
می شود ، اندازه گیری عملکرد بسیار مشکل 
ــت؛ به طوری که اندازه گیری  و دشوار اس
عملکرد  سرمايه انسانی نیز بسیار دشوارتر 
ــرمايه اجتماعی که به  است؛ بخصوص س
عواملی چون روابط و شبکه های تماس و 

ارتباطات بر می گردد. 
ــکل )1( نشان داده  همانگونه که در ش
ــرمايه انسانی يعنی شما چه  شده است، س
ــرمايه  ــزی را می دانید ، در حالی که س چی
اجتماعی يعنی شما چه کسی را می شناسید. 
ــد هم در داخل  ــرمايه اجتماعی می توان س
سازمان و هم در خارج سازمان مفید باشد 
ــی  ــازمان مانند اينکه چه کس ــل س ) داخ
می تواند به من در حل مشکل کمک کند، و 
خارج سازمان، چه کسی می تواند به من در 
پیدا کردن بهترين قیمت و کیفیت در خريد 
ــیابی سرمايه  کالا کمک کند؟( جهت ارزش
ــی  اجتماعی، تعدادی روش همچون بررس
اندازه ، ساختار و شبکه های رقابتی وجود 
ــال 2002 آدلر و کوون متوجه  دارد . در س
ــرمايه اجتماعی تاثیر مثبتی بر  شدند که س
ــانی همچون موفقیت در کارراهه  منابع انس
ــغلی، پاداش، جستجوي  شغلی، گردش ش
کار و تبادلات منابع بین واحدهای داخلی، 
ــه کنندگان و  ــط با عرض ــی، رواب کارآفرين
ــازمانی دارد.اما اکنون صاحب  يادگیری س
ــیده اند  ــه اين نتیجه رس ــران مديريتی ب نظ
ــرمايه اجتماعی در موفقیت  که هر چند س

هر چه خود ارزیابی 
فرد بالاتر باشد، 

فرد بيشتر به گونه ای مثبت و 
معقول با دیگران رفتار می کند 
و در اهدافی که بر می گزیند، 

منفعت عمومی را بيشتر 
در نظر می گيرد
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ــرد و رضايت  ــب باعث عملک همین ترتی
ــوند. البته خودارزيابی  شغلی بیشتر می ش
ــای منفی همچون  ــش از حد نیز پیامده بی

فرسودگی شغلی را در بردارد.

!  خصایص روان شناسانه مثبت 
ــی  روان شناس ــوزه  ح در  ــرا  اخی
ــده  ــیاری انجام ش ــرا تحقیقات بس مثبت گ
ــز در رابطه با  ــته بندی های خاصی نی و دس
ــت. از  ــده اس مباحث مطرح در آن ارائه ش
ــیلیگمان )2004(، 24  ــن و س جمله پترس
ــش طبقه بیان  ــت را داخل ش ــی مثب ويژگ
ــت  ــد. اولین طبقه خرد و دانش اس می کنن
ــن  ــت، کنجکاوی، روش ــامل خلاقی که ش
فکری و داشتن فکر باز، عشق به يادگیری، 
ــی و دورانديشی است. دومین  ژرف انديش
ــامل جرئت ،  ــت که ش طبقه ش��جاعت اس
ــت.  ــرزندگی اس ــتی و س ــتقامت، راس اس
ــومین طبقه، انس��ان دوس��تی است که  س
ــق، مهربانی و هوش اجتماعی  ــامل عش ش
ــت که  ــن طبقه عدالت اس ــت . چهارمی اس
شامل رفتار شهروندی، بی طرفی و رهبری 
ــت. پنجمین طبقه، اعتدال و میانه روی  اس
ــامل عفو و بخشش ، فروتنی ،  است که ش
ــاط و ملاحظه و خود  ــت عفت، احتی رعاي
ــمین طبقه ویژگی های  ــت. شش نظمی اس
ــی، برتری و  ــر زيباي ــامل تقدي تعال��ی ش
ــپاس گزاری ، شوخ  فضیلت، قدردانی و س

طبعی و روحیه معنويت است.
ــالا بهتر و  ــده در ب طبقه بندی ارائه ش
واضح تر از ساير طبقه بندی هاست و کاربرد 
ــتری دارد. در ضمن خصايصی که در  بیش
ــته  ــد بايد دو ويژگی داش ــات ذکر ش طبق

از وجدان، ثب��ات عاطف��ی، برونگرایی، 
ــت. اين  س��ازگاری و تجرب��ه پذیری اس
ــیار قوی مرتبط  ــج خصیصه به طور بس پن
ــتند. به علاوه، به نظر  با عملکرد کاری هس
ــدان، موثرترين  ــد که پیروي از وج می رس
ــج خصیصه  ــن پن ــت. اي ــن ويژگی هاس اي
ــادی، سلامت  پیامدهای فردی همچون ش
ــه و هويت فرد  ــی، روحی ــمی و روان جس
ــطح روابط بین  ــه همراه دارند و در س را ب
ــردی بر کیفیت رابطه با همتايان، خانواده  ف
و ديگران و در سطح پیامدهای اجتماعی و 
سازمانی بر مسائلي همچون انتخاب شغل، 
رضايت، عملکرد، درگیری در انجمن ها و 

ايدئولوژی سیاسی تاثیر می گذارند. 

!  خود ارزیابی 
ــه دارای  ــته ديگر صفات مثبت ک دس
ــتند، در  تاثیراتی روی پیامدهای کاری هس
ــاج و همکارانش روی چهار  نتیجه کار ج
عامل خوداحترامی )ع��زت نفس(، خود 
اثربخشی، کانون نظارت و کنترل و ثبات 

عاطفی شناسايي شد.
ــد به صورت  ــص می توانن اين خصاي
مستقل يا ترکیبی، تاثیر مثبت و برجسته ای 
ــزش، عملکرد،  ــذاری، انگی ــدف گ ــر ه ب
ــايند  ــغلی و ديگر موارد خوش رضايت ش
کننده کار بگذارند. به طور خلاصه هر چه 
ــتر  ــد، فرد بیش خود ارزيابی فرد بالاتر باش
ــا ديگران  ــت و معقول ب ــه ای مثب ــه گون ب
رفتار می کند و در اهدافی که بر می گزيند، 
منفعت عمومی را بیشتر در نظر می گیرد و 
چنین اهدافی به دلیل ارزش ذاتی همگانی 
ــتند و به  ــتر برانگیزاننده هس که دارند، بیش

دارد . از طرف ديگر نمی توان قانونی برای 
ــی ايجاد کرد،  ــار مثبت از منف جدايی رفت
چون اين به فرهنگ و ارزش های فرهنگی 
ــت.  ــی اس ــی اقتضاي ــتگی دارد و بحث بس
ــد که تلاش برای  ــن به نظر مي رس بنابراي
ــی در رفتار، کمتر  ــدا کردن مثبت و منف ج
ــه هم تنیده  ــد و اين دو ب ــکان پذير باش ام
ــت گرايی صرف  ــد . از طرف ديگر مثب ان
هم مانند منفی گرايی صرف خوب نیست، 
بلکه می بايد سعی کرد بین آنها تعادل ايجاد 
ــش از حد به نیروی  ــرد، مثلا اطمینان بی ک
انسانی می تواند عملکرد و کارايی را پايین 
ــا خوش بینی غیر واقعی می تواند  آورد و ي
منجر به انحراف از مسئولیت اصلی شود و 
ــا امید کاذب می تواند منجر به تخصیص  ي
ــمت اهداف  ــت منابع و انرژی به س نادرس
ــود و در نتیجه به افراد و سازمان  بیهوده ش
خسارت وارد کند.  بنابراين بايد سعی شود 
ــوت به ضعف ها  ــن توجه به نقاط ق در عی
ــود و بین آنها تعادل ايجاد کرد  نیز توجه ش

.)Luthans and Youssef, 2007(

خصایص مثبت 
ــورد خصیصه ها و صفات مثبت   در م
در ارتقاي عملکرد انسانی در محیط کار در 
ــازمانی مطالعاتی انجام شده  رشته رفتار س
است . در اين بخش به سه مطالعه اخیر در 

اين زمینه اشاره مي شود: 
1. پنج خصیصه شخصیتی؛ 2.خود ارزيابی؛ 

3. خصیصه روان شناسی مثبت گرا. 

پنج خصیصه شخصیتی 
ــامل  پیروی  ــج خصوصیت ش ــن پن !  اي

شكل 1: توسعه دیدگاه ها نسبت به انواع سرمایه ایجاد کننده مزیت رقابتي
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ــعه است و در زمان های خاصی خود  توس
ــان می دهد و اهمیت پیدا می کند و  را نش
داشتن کارايی در يک حیطه، قابل انتقال به 

ديگر حیطه ها نیست. 
ــا  ابعاد عملکرد کاری  خودکارآمدی ب
ــیار مرتبط است، به اين صورت که  نیز بس
افراد خودکارآمد به طور اثربخشی رهبری 
ــی کنند ، تصمیمات اخلاقی می گیرند و  م
خلاقیت در کارآنها بالاست، دارای روحیه 
ــتند و تمايل به يادگیری و  ــارکتي هس مش
کارآفرينی دارند. افراد با خودکارآمدی در 

سطح بالا دارای ويژگی هايی همچون : 
1. علاقه مند به اهداف چالشی، 2. انتخاب 
کارها و وظايف دشوار،  3. خودبرانگیخته،    
4. تلاش زياد و تجهیز قوا در جهت انجام 
وظايف و دستیابی به اهداف، 5. پشتکار در 
مواجهه با موانع و 6. افرادی خود هدايت، 

هستند.

!  امید 
ــال 1991، امیدواری را  اسنايدر در س
ــی مثبت که  ــوان يک حالت انگیزش به عن
ــده از دو  ــتق ش ــاس موفقیت مش از احس
عامل :1. عاملیت )انرژی معطوف به هدف(  
و  2. گذرگاه ) برنامه ريزی برای دستیابی 
ــت، بیان کرد . همان گونه که  به هدف( اس
ــا کنترل درونی  ــد، حس عاملیت ي بیان ش
ــد را ايجاد  ــت که امی يکی از عناصری اس
ــی کند و اين عنصر می تواند باعث خلق  م
عزم و انگیزه جهت دستیابی به هدف شود . 
ــت  عنصر بعدی، فرايندها و رويه هايی اس
ــای بديل و  ــا راه حل ه ــطه آنه که به واس
برنامه های اقتضايی خلق می شوند و جهت 
دستیابی به اهداف و از میان برداشتن موانع 
 Avey, Wernsing and( به کاربرده می شوند

.)Luthans, 2008
اشاره شد که امید، ماهیتی حالت گونه 
دارد و قابل پرورش ،توسعه و اندازه گیری 
ــور يعنی جهت  ــن منظ ــت که برای اي اس
ــه فرايند هدف گذاری  ــد آن می بايد ب رش
و آموزش در خصوص آن و تعیین اهداف 
ــری مجدد  ــه ای و بازنگ ــی و مرحل چالش
ــاد اهداف  ــرای جلوگیری از ايج ــدف ب ه
اشتباه و در نتیجه امیدواری نادرست توجه 
ــود، مثلا فرهنگ سازمانی که مشارکت ،  ش
خلاقیت و برنامه ريزی اقتضايی را تشويق 
می کند میزان امیدواری به مشارکت در آن 

ــند :  1. می بايد در طول زمان پايدار و  باش
ــند و 2. از  قابل تعمیم در هر موقعیتی باش
 Youssef and( ديد فرد بايد با ارزش باشند

.)Luthans, 2007

قابلیت های حالت گونه  مثبت گرا 
بر خلاف خصايص مثبت که در طول 
ــان می بايد ثابت و در هر موقعیتی قابل  زم
ــند،  قابلیت حالت گونه مثبت  کاربرد باش
ــتر  بیش  )Positive State-Like Capacities(
منعطف و قابل توسعه و تغییر است که اين 
امر مخصوصا برای سازمان ها و محیط های 
ــند و دو  کاری که می بايد انعطاف پذير باش
ــعه را برای پاسخگويی  عامل رشد و توس
ــر قابل  ــريع و غی ــرات محیطی س به تغیی
ــیار مفید  ــی با هم ترکیب کنند، بس پیش بین
است. بنابراين قابلیت روان شناسانه مثبت 
ــازمان را به منابع انسانی بالقوه  می تواند س
ــا برای ايجاد  ــر که می تواند از آنه بی نظی
ــد، تجهیز کند.  ــتفاده کن ــت رقابتی اس مزي
ــتاری برای مثبت گرايی توسط لوتنز  پیوس
و همکارانش )2007( ارائه شد که در يک 
سر اين طیف، احساسات زودگذر و متغیر 
همچون ) شادی و خشنودی ( قرار دارند. در 
ادامه اين پیوستار قابلیت حالت گونه مثبت 
ــبتا متغیر و قابل توسعه و  قرار دارد که نس
رشد هستند، همچون کارايی و سودمندی ، 
ــی و انعطاف پذيری و در  امید، خوش بین
ــه گونه ها که  ــن طیف به خصیص ادامه، اي
نسبتا ثابت هستند و تغییر آنها مشکل است، 
همچون ابعاد پنج گانه شخصیت مي رسد. 
ــای اين طیف، خصیصه های مثبت  در انته
ــت ثابت و پايدار و  قرار دارند که بی نهاي
ــوار برای تغییر هستند، همچون  بسیار دش
ــتعداد و ويژگی های ژنتیک. به  هوش ، اس
عبارت ديگر می توان گفت، عبارت حالت 
ــه کار می بريم  ــه را برای متغیرهايی ب گون
ــعه  ــه کمتر ثابت، تغییر پذير و قابل توس ک
هستند، ولی سرعت تغییر آنها مانند حالت 
های احساسی سريع نیست. رفتار سازمانی 
ــعی کند بین خصیصه ها که  نیز می بايد س
ــتند، مانند شخصیت و  غیر قابل تغییر هس
ــادل ايجاد کند، چرا که  عوامل موقعیتی تع
ايجاد اين تعادل روی عملکرد و پیامدهای 
کاری مطلوب بسیار تاثیر دارد . بنابراين می 
بايد به رفتار سازمانی حالت گونه پرداخت 

.)Youssef and Luthans, 2007(

سرمایه روان شناختی 
به مرور زمان که روان شناسی مثبت گرا 
ــی رود، کاربردهای آن برای محیط  پیش م
ــود، به طوری که چندين  کار بیشتر می ش
حیطه جديد برای مثبت گرايی در محیط کار 
اخیرا ظهور پیدا کرده است؛ همچون رفتار 
ــازمانی مثبت گرا، پژوهش های سازمانی  س
ــناختی.  ــرمايه روان ش مثبت گرا و اخیرا س
ــردازان  ــن نظريه پ ــده کلی در بی ــک عقی ي
ــازمان به وجود آمده و آن اين است که  س
ــود بین جنبه های مثبت  ــعی ش می بايد س
ــاد کرد، به  ــازمان تعادل ايج و منفی در س
ــوت را تقويت و نقاط  ــه ای که نقاط ق گون
ــمت رفتار  ــلاح کرد و به س ضعف را اص
ــازمانی  ــازمانی مثبت گرا رفت. رفتار س س
ــر خودکارآمدی،  ــار متغی ــت گرا چه مثب
امیدواری، خوش بینی و تاب آوری را به 
پژوهشگران مديريت به عنوان منابع بالقوه 
ــه می توان  ــی ارائه می دهد ک ــت رقابت مزي
ــرد. يافته های  ــرمايه گذاری ک روی آنها س
تجربی نشان می دهد که اين چهار عامل در 
ــتری  ترکیب و تعامل با هم، هم افزايی بیش
ــن در نتیجه تعامل آنها با هم  دارند. بنابراي
ــناختی  ــرمايه روان ش مفهومی با عنوان س
ايجاد می شود که تعريف جامع آن عبارت 

است از : 
توسعه يک حالت روان شناسانه مثبت 
فردی که ويژگی های آن: 1. داشتن اعتماد 
ــناد مثبت در  ــاد يک اس ــس، 2. ايج به نف
ــای حال و آينده )خوش بیني(،   موفقیت ه
3. پشتکار و ثابت قدم بودن در راه رسیدن 
به هدف و تعیین مسیرها به سوی هدف به 
ــت ) امیدواری ( و 4. تحمل  منظور موفقی
ــتن بعد از  کردن و به وضعیت عادی برگش
تحمل مصیبت ها و مشکلات ) تاب آوری( 

است.

!  خودکارآمدی 
خودکارآمدی که می توان آن را اعتماد 
به نفس نیز نامید، نخستین بار توسط توسط 

بندورا تعريف شد : 
ــرد به توانايی هايش  »باور )اطمینان( ف
ــام  ــت در انج ــه موفقی ــتیابی ب ــرای دس ب
وظیفه ای معین از راه ايجاد انگیزه در خود، 
تامین منابع شناختی برای خود و نیز ايفای 
اقدامات لازم« خودکارآمدی، متغیری حالت 
ــت و به گونه ای قابل پرورش و  گونه اس
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افزايش می يابد . 
پژوهش های انجام شده تاثیر امیدواری 
را در محیط کار اثبات کرده اند . چنانچه در 
تحقیقات اخیر نشان داده است، ارتباط بین 
امیدواری کارمند و عملکرد آن و سودآوری 
ــن امیدواری  ــازمانی همچنین ارتباط بی س
ــای آنها و  ــودآوری واحده ــران و س رهب
ــیار  ــان در بین کارمندان بس توانايی نفوذش

.)Luthans and Youssef, 2007b( است

!  خوش بینی 
ــه او را پدر روان  ــیلگمان ک مارتین س
ــی مثبت گرا مي نامند، بیان می کند  شناس
ــه عنوان يک  ــی می تواند ب ــه خوش بین ک
ــنادی تلقي شود که فرد، حوادث  سبک اس
ــی و پايدار و يا  ــناد های کل مثبت را به اس
خودش نسبت می دهد و حوادث منفی را 
به عوامل خارجی، ناپايدار و موقعیت های 
خاص نسبت می دهد. در حالی که بدبین ها 
ــل خارجی و  ــه عوام ــوادث مثبت را ب ح
ــبت  ــاص و زودگذر نس ــای خ موقعیت ه
می دهند و حوادث منفی را به عوامل پايدار 
ــبک های بیانی و  و فراگیر. در نتیجه اين س
ــنادی متفاوت، خوش بین ها انتظارات  اس
ــی کنند که آنها  ــی را در خود ايجاد م مثبت
ــداف ترغیب  ــتیابی به اه را در جهت دس
ــد و به اتخاذ رفتارهای انعطاف پذير  می کن
در برخورد با مشکلات کمک می کنند، در 
ــک و ترديد  ــی که بدبین ها به دلیل ش حال
ــی کنند و انتظارات  که برای خود ايجاد م

منفی شان، با مانع روبه رو می شوند. 
ــلاف دو عامل  ــی برخ ــوش بین در خ
ــدواری  ــدی و امی ــی خودکارآم ــل يعن قب
ــه می کردند،  ــه بعد درونی توج که تنها ب
ــود.  ــی هم توجه می ش ــه عوامل خارج ب
ــث ايجاد و  ــه می تواند باع ــلا عاملی ک مث
ــت گرا در يک  ــکل گیری انتظارات مثب ش
ــت خود  ــود، ممکن اس فرد خوش بین ش
ــی و  ــل خارج ــا عوام ــش ي و توانايی هاي
ــند. خوش بینی بــاعث ايجاد  ديگران باش
ــلامت  طیفی از پیامدهای مثبت همچون س
ــمانی، بهزيستی و خوشی و  روانی و جس
انعطاف پذيری می شود در حالی که بدبینی 
ــمی  ــردگی و بیماری های جس باعث افس
ــود . همچنین خوش بینی با عملکرد  می ش
ــیار در  ــرد مخصوصا در محیط کاری بس ف

.)Chemers, 2008( ارتباط است

و تواضع است.
ــهروندی سازمانی می تواند به  رفتار ش
ــخصیتی مثبت گرا،  وسیله ويژگی های ش
گرايش ها و ويژگی های سازمانی مثبت گرا 
همچون حمايت سازمانی و عدالت توزيعی 

و رويه ای حاصل  شود.
ــجاعانه، زمانی اتفاق  ــدام اصولی ش اق
ــد که فرد می بايد از منابع بصیرتی و  می افت
ذاتی ، عواطف و روابط بین فردی و شناختی 
خود  به منظور دستیابي به بالاترين اهداف 
ــتفاده را بکند، اما آن  ــازمان، حداکثر اس س
اهداف به عنوان بخشی ازکارهای عادی و 

روزمره سازمان نیست.  
ــه ها و حالات فردی و عوامل  خصیص
سازمانی مختلف همچون شکل و طراحی 
ــازمان از جمله عوامل و شرايط موثر و  س
توانمندساز اقدام اصولی شجاعانه هستند. 
ــت )ارادی و  ــر روی غیب ــت گرايی ب مثب
غیرارادی ( تاثیر دارد، چنانچه طی تحقیقی 
ــط اسنیدر و همکارانش انجام شد،  که توس
اين نتیجه حاصل شد که توسعه مثبت گرايی 
و حالات مثبتی همچون امید، روی سلامتی 
ــیار تاثیر دارد . به طوری که افراد  افراد بس
بسیار امیدوار به ورزش اهمیت می دهند و 
ــترس قوی تر هستند  در مواجه با درد و اس

.)Avey and Patera, 2006(
ــان می کنند  ــیر )2003( بی کارور و ش
ــولا رفتارهايی را  که افراد خوش بین معم
ــلامتی روانی و  که باعث ارتقا و تقويت س
ــوند، از خود بروز می دهند  شادابی می ش
که اين امر باعث کاهش ريسک بیماری های 
روانی می شود . هنگامی که اين افراد بیمار 
می شوند يا مشکلی برای آنها پیش می آيد، 
ــذر و قابل  ــی زودگ ــون مانع ــا آن همچ ب
مديريت مواجه می شوند، بنابراين بموقع و 
ــتی می توانند از خود واکنش نشان  به درس
ــد . همچنین اين افراد انتظار پیامدهای  دهن
ــتر حالات دارند،  خوب و مثبت را در بیش
ــخت و بحرانی اين  ــرايط س بنابراين در ش
ــت در اثر  ــه ممکن اس ــاد را دارند ک اعتق

تلاش، توفیقی به دست آورند. 
ــراد تاب آور، می توان  در خصوص اف
گفت آنها با عوامل بالقوه استرس به خوبی 
ــوند و سطح استرس کمتری  مواجه می ش
ــی کنند که اين امر باعث کاهش  را درک م
اثرات منفی استرس روی افراد و همچنین 
کاهش احتمال مبتلا شدن فرد به افسردگی 

ــت که در سرمايه  البته بايد توجه داش
ــی واقع گرا و  ــوش بین ــناختی، خ روان ش
ــت. در خوش بینی  انعطاف پذير مدنظر اس
ــه قادر  ــه ارزيابی آنچ ــرد ب ــع بینانه ف واق
ــت و آنچه می تواند به  ــب آن نیس به کس
ــت آورد، می پردازد و در خوش بینی  دس
ــئولیت را می پذيرد  ــر، فرد مس انعطاف پذي
ــای آن را نیز  ــا و چالش ه ــختی ه ولی س
ــورد با آنها با  ــی گیرد و در برخ در نظر م
ــکل  توجه به موقعیت، انتظارات خود را ش
ــوش بینی به اين گونه  می دهد . بنابراين خ
يعنی واقع بینانه و انعطاف پذير نقش مهمی 

در خود کارآمدی و امیدواری فرد دارد.

!  تاب آوری
لوتنز )2002(، تاب آوری را به عنوان 
ــت دوباره به وضعیت عادی  توانايی برگش
ــت  ــه با مصیبت، تعارض، شکس در مقابل
ــئولیت  ــرفت و مس يا حوادث مثبت، پیش
ــورات قديمی که  ــلاف تص ــد . برخ می دان
تاب آوری يک توانايی غیر عادی است که 
ــاهده  ــراد خاص و بی نظیر قابل مش در اف
ــت، روان شناسی مثبت گرا  ــین اس و تحس
معتقد است که تاب آوری قابل يادگیری و 
ــعه در میان مردم عادی  همچنین قابل توس
ــوان آن را اندازه گیری کرد.  ــت و می ت اس
ــه اين افراد  ــا )2000( بیان می کند ک کوت
ــانی هستند که واقعیت را مي پذيرند و  کس
قويا به ارزش ها و اعتقادات ثابت و با معنا 
پايبند هستند و دارای مکانیزم های انطباقی 
ــازه می دهد  ــه آنها اج ــی اند که ب اثربخش
ــر در واکنش به  ــه ای انعطاف پذي ــه گون ب

موقعیت های غیر منتظره پاسخ دهند . 

تاثیرات مثبت گرایی در سازمان
ــر خصیصه ها و حالت گونه هاي   تاثی
ــازمان ها قابل  ــراد و س ــر رفتار اف مثبت ب
ــال، رفتار  ــت. به عنوان مث اندازه گیری اس
شهروندی و اقدام اصولی شجاعانه از جمله 

رفتارهاي مثبت گراي سازماني هستند. 
ــردی از  ــهروندی، رفتاری ف ــار ش رفت
ــت و چندان با  روی بصیرت و احتیاط اس
سیستم پاداش رسمی سازمان مرتبط نیست 
ــته از رفتارهاي  ــت آن دس ــوان گف و می ت
کارکنان است که فراتر از وظیفه قرار دارد . 
ــامل حس نوع دوستی ، پیروی  ابعاد آن ش
از وجدان ، رعايت عفت مدنی ، جوانمردی 
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می شود که عاملی اصلی غیبت کاری افراد 
است.  

ــی از خود  ــطح بالاي ــه س ــرادی ک اف
کارآمدی يا اعتماد به نفس را دارند، عقیده 
ــا توانايی انجام وظايفی را که  دارند که آنه
ــود دارند و می توانند  ــه آنها محول می ش ب
ــرادی  ــن اف ــن چنی ــوند. بنابراي ــق ش موف
ــترس زا و مشکلات را به عنوان  عوامل اس
چالش هايی که لازم است برای دستیابی به 
موفقیت بر آنها غلبه کنند، در نظر می گیرند 
ــکلات  و به جای اينکه به آنها همچون مش
ــد، هنگامی که با  ــزا و پراکنده نگاه کنن مج
مشکلی مواجه می شوند سعی می کنند به 
ــل کنند و منابع را  صورت کارآمدتری عم
 Luthans and( ــم ادغام کنند به خوبی در ه

 .)Youssef, 2007a
فردريکسون )2001(، در تئوری توسعه 
و ساخت عواطف مثبت به يک مجموعه از 
عواطف مثبت شامل شادی، علاقه و رغبت، 
رضايت و خرسندی، عشق و دوستی اشاره 
ــن عواطف به  ــد و می گويد  که اي می کن
ــطه مجموعه اقدامات و تفکرات يک  واس
فرد می توانند توسعه داده شوند. مثلا حس 
ــد با کارهايی  ــادی در يک فرد می توان ش
مانند انجام يک بازی ، حس علاقه مندی به 
وسیله جستجو و بررسی ، حس خرسندی 
و رضايت توسط يک طعم مطبوع غذا و يا 
پیوستن به گروه مورد علاقه و حس عشق 
ــیله روابط صمیمانه تر با  ــتی به وس و دوس
ــترش يابد و بیان می کند که اين  افراد گس
ــعه آنها می تواند به  ــف مثبت و توس عواط
ــاخت و تقويت منابع روانی، اجتماعی ،  س
ــرد کمک کند و  ــمانی و ذهنی يک ف جس
کارمندانی باهوش تر و خلاق تر و سالم تر 
ــمانی برای  ــه از لحاظ روانی و چه جس چ
ــازمان ايجاد کند . تقويت عواطف مثبت  س
نیز باعث کاهش درگیری فرد در رفتارهای 
ــود و از طرف  ــوب می ش ــی و نامطل منف
ديگر مثبت گرايی در سازمان مسری است 
ــردی به گروهی و  ــطح ف و می تواند از س
ــرمايه  ــود. همچنین س ــازمانی منتقل ش س
ــی می توانند  ــناختی و مثبت گراي روان ش
به عنوان عوامل بالقوه موثر جهت مواجهه 
ــا و گرايش هاي مخرب کارکنان  با رفتاره
همچون مقاومت در برابر تغییرات، بدبینی 
ــراف از وظايف مورد  ــرات و انح ــه تغیی ب
ــه مطالعات  ــرد.  در نتیج ــتفاده قرار گی اس

ــده ، محققان به اين نتیجه رسیدند  انجام ش
ــبت به احساسات  که آگاهی کارمندان نس
ــیار قوی با مثبت  ــکار خود، تعامل بس و اف
ــرمايه  ــی دارد، به طوری که وقتی س گراي
روان شناختی فرد قوی است، فرد به سوی 
-Avey, We ( دمثبت گرايی سوق پیدا می کن

.)nsing and Luthans, 2008

نتیجه گیری 
در اين مقاله سعی بر آن بود که مباحث 
مطرح در زمینه مثبت گرايی در سازمان ها 
ــازمانی معرفی شوند .  در سطح فردی و س
ــه در رفتار  ــان تحقیقاتي ک ــدا به بی در ابت
سازمانی در خصوص مثبت گرايی و تاثیر 
آن بر عملکرد در محیط کار صورت گرفته 

پرداخته شد.
ــرمايه های حالت  در ادامه در مورد س
ــه برخلاف  ــد ک ــی مطرح ش ــه مباحث گون
ــه ثابت هستند،  خصايص مثبت که همیش
انعطاف پذير و قابل توسعه و تغییر هستند 
ــا در مواجهه با  ــازمان ه ــه اين امر به س ک
تغییرات سريع و غیرقابل پیش بینی محیط 
ــت گرايی  ــه اينکه مثب ــک می کند و ب کم
ــکوفايی و  ــد منجر به پرورش و ش می توان
ــد . البته بايد  ــود اشاره ش ــان ش کمال انس
ــی صرف نیز  ــت که مثبت گراي توجه داش
ــت.  ــی گرايی صرف خوب نیس مانند منف
ــانی  مثلا اطمینان بیش از حد به نیروی انس
می تواند عملکرد و کارايی را پايین آورد و 
يا خوش بینی غیر واقعی می تواند منجر به 
انحراف از مسئولیت اصلی شود . همچنین 

مطالبی در خصوص سرمايه روان شناختی 
ــود دربردارنده چهار متغیر امیدواری  که خ
، خودکارآمدی ، خوش بینی و تاب آوری 
ــت مطالبي ذکر شد . نکته حائز اهمیت  اس
در سرمايه روان شناختی مربوط به  تاثیر آن 
بر رفتارهای مثبت چون رفتار شهروندی و 
ــجاعانه و کاهش عوامل  ــی ش اقدام اصول
ــان در برابر  ــون مقاومت کارکن مخربی چ
تغییر، بدبینی نسبت به آن ، غیبت کاری و 

انحراف از انجام وظايف است. 0
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